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PENDAHULUAN

Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan warga negara Indonesia yang diangkat
untuk menjalankan fungsi pemerintahan, baik sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS)
maupun Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK), sesuai Undang-Undang
No. 5 Tahun 2014. ASN berperan dalam implementasi kebijakan publik, penyelenggaraan
pelayanan profesional, serta memperkokoh persatuan NKRI. Kualitas kinerja ASN
menjadi kunci tata kelola pemerintahan yang efektif dan akuntabel. D1 Balai Besar
Laboratorium Biologi Kesehatan (BBLBK) Kementerian Kesehatan, kinerja ASN krusial
karena berkaitan dengan mutu pelayanan kesehatan dan pengelolaan laboratorium.
Peningkatan kinerja birokrasi berimplikasi pada efisiensi anggaran, kepercayaan publik,
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serta pembangunan sektor kesehatan. Namun, masih terdapat kesenjangan antara standar
kinerja dengan pelaksanaan, seperti ketidaksesuaian tugas, kurangnya kompetensi teknis,
dan lemahnya monitoring.

Menurut Prawirosentono (2019), kinerja adalah capaian kerja yang sesuai tanggung
jawab, hukum, dan etika. Data BBLBK menunjukkan 60% pegawai kurang kompetensi
teknis, 30% administrasi tidak terselesaikan, 25% monitoring tidak konsisten, dan 50%
pegawai merangkap tugas. Kompetensi terbukti memengaruhi kinerja (Masruroh et al.,
2023). Penilaian dilakukan melalui Indeks Profesionalitas ASN (IP ASN) mencakup
kualifikasi, kompetensi, kinerja, dan disiplin (Kementerian Keuangan, 2023). Meskipun
ASN diwajibkan memiliki kompetensi teknis, manajerial, dan sosio-kultural (UU No. 23
Tahun 2014 Pasal 233 ayat 1), praktik menunjukkan ketidaksesuaian. Dalam laboratorium
kesehatan, kompetensi teknis sangat vital, mencakup standar keamanan dan mutu
pengujian (WHO, 2011; Harahap et al., 2021). Selain itu, monitoring dan evaluasi
(Mendrofa et al., 2024) berperan memastikan disiplin dan akuntabilitas, tetapi di BBLBK
masih belum optimal. Kesesuaian tugas juga memengaruhi kinerja; selarasnya tugas
dengan keahlian meningkatkan motivasi dan kualitas (Sutra & Prabawa, 2020), sedangkan
ketidaksesuaian menurunkan kinerja, seperti yang terjadi di BBLBK.

Penelitian terdahulu mengenai kinerja pegawai dapat dikelompokkan ke dalam
empat tema utama, yaitu kompetensi kerja, pengelolaan laboratorium, monitoring dan
evaluasi, serta kesesuaian tugas. Pada tema kompetensi kerja, penelitian Aberar Guridno
dan Lijan P. Sinambela (2019) mengungkapkan bahwasanya pendidikan maupun
pelatihan mempunyai pengaruhnya yang positif pada kompetensi dan kinerja, sementara
komitmen organisasi hanya berdampak pada kinerja. Temuan ini sejalan dengan Edi
Sugiono dkk. (2021), Warma dkk. (2020), Masruroh dkk. (2023), dan Abubakar (2018)
yang menyatakan bahwasanya kompetensi tinggi berbanding lurus dengan kualitas
kinerja. Namun, Barasa dkk. (2021) menunjukkan hasil berbeda, di mana kompetensi dan
job description tidak berpengaruh signifikan jika penempatan kerja tidak sesuai bidang.
Pada tema pengelolaan laboratorium, Rico Vendamawan (2015) menekankan pentingnya
kerjasama, keterampilan teknis, dan pelatihan berkelanjutan. Riska Septia Wahyuningtya
(2022) menemukan perencanaan masih kurang optimal, meski penataan, pelaksanaan, dan
pengawasan sudah baik. Harahap dkk. (2021) serta Nugroho dan Widodo (2021)
menambahkan bahwasanya pemenuhan standar fasilitas dapat meningkatkan kinerja
pegawai laboratorium.

Tema monitoring dan evaluasi diteliti oleh Meidola Hutauruk (2022) yang
menekankan keterlibatan tenaga kependidikan sejak perencanaan. Wawan Gunawan
(2020) mengembangkan aplikasi berbasis algoritma untuk otomatisasi evaluasi kinerja.
Mendrofa dkk. (2024) serta Setiawan dan Lestari (2022) menegaskan bahwasanya
monitoring terstruktur dan evaluasi berkala dapat meningkatkan disiplin, akuntabilitas,
dan kinerja. Pada tema kesesuaian tugas, Himawan Lufthi Geovannie (2016) dan Ragil
Mustikasa (2021) menunjukkan bahwasanya pemanfaatan teknologi yang sesuai tugas
meningkatkan kinerja individu. Sutra dan Prabawa (2020) serta Wijayanti dan
Fathurrahman (2023) menambahkan bahwasanya kesesuaian tugas mendorong motivasi
dan kualitas output, terlebih jika lingkungan kerja mendukung. Meskipun banyak
penelitian mendukung hubungan positif variabel-variabel tersebut terhadap kinerja,
perbedaan temuan pada pengaruh langsung kompetensi menunjukkan adanya peran
variabel mediasi. Berdasarkan celah penelitian ini, studi di Balai Besar Laboratorium
Biologi Kesehatan diusulkan untuk menguji kesesuaian tugas pokok sebagai variabel
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penghubung antara kompetensi, pengelolaan laboratorium, dan monitoring-evaluasi
terhadap kinerja pegawai.

Temuan ini mengasumsikan bahwasanya variabel kompetensi kerja, pengelolaan
laboratorium, monitoring dan evaluasi, serta kesesuaian tugas pokok memiliki keterkaitan
dengan kinerja pegawai. Kompetensi kerja yang tinggi tidak selalu menghasilkan kinerja
optimal tanpa dukungan pengelolaan laboratorium yang baik, sistem monitoring-evaluasi
yang efektif, dan penempatan pegawai sesuai bidang keahlian. Atas dasar itu, penelitian
ini berargumen bahwasanya kinerja pegawai dipengaruhi secara simultan oleh faktor
individu dan faktor organisasi, dengan kesesuaian tugas sebagai mekanisme perantara
yang krusial.

Tujuannya dari penelitian ini guna menguji pengaruhnya dari kompetensi kerja,
pengelolaan laboratorium biologi kesehatan, serta monitoring dan evaluasi terhadap
kesesuaian tugas pokok dan kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui variabel mediasi kesesuaian tugas pokok. Tidak hanya itu, kajian ini juga
mempunyal tujuannya guna mengetahui sejauh mana kesesuaian tugas pokok
memengaruhi kinerja pegawai di lingkungan Balai Besar Laboratorium Biologi Kesehatan
Kementerian Kesehatan.

LANDASAN TEORI
Kompetensi Kerja

Prestasi kerja dalam organisasi kerap mengalami penurunan akibat disparitas
kompetensi antarpegawai, yang pada akhirnya berdampak pada turunnya kualitas kinerja
kelembagaan. Spencer dalam Moeheriono (2014:45) mendefinisikan kompetensi sebagai
karakteristik mendasar individu yang berkaitan dengan efektivitas kinerja serta memiliki
hubungan kausal dengan pencapaian kriteria unggul. McClelland dalam Veithzal Rivai
(2014:230) menekankan bahwa kompetensi merupakan karakteristik fundamental yang
mampu memprediksi kinerja, di mana individu berprestasi tinggi secara konsisten
menunjukkan hasil lebih baik dibandingkan pekerja rata-rata. Pandangan ini diperkuat
Marwansyah (2016:36) bahwa kompetensi adalah perpaduan pengetahuan, keterampilan,
sikap, dan karakteristik pribadi lain yang dapat diukur dengan standar tertentu serta
ditingkatkan melalui pelatihan.

Dalam konteks Aparatur Sipil Negara (ASN), Undang-Undang Nomor 5 Tahun
2014 menjelaskan bahwa ASN terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai
Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK). Musanef (2017:5) menambahkan bahwa
pegawai sebagai sumber daya manusia merupakan tenaga kerja yang digerakkan manajer
untuk menghasilkan keluaran sesuai tujuan organisasi. Karakteristik kompetensi, menurut
Wibowo (2016:273), meliputi lima unsur: motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan
keterampilan. Pemahaman komprehensif atas unsur tersebut menjadi dasar penting dalam
pengembangan kompetensi. Manfaat kompetensi dapat dirasakan baik individu maupun
organisasi, misalnya peningkatan karier, pengakuan kualifikasi, pemetaan kapasitas
tenaga kerja, serta akurasi rekrutmen (Johansson & Wallo, 2020; Lester, 2017).

Busro (2018) mengklasifikasikan kompetensi menjadi intelektual, fisik, pribadi,
sosial, dan spiritual. Spencer dalam Moeheriono (2014) menegaskan indikator kompetensi
berupa watak, motif, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan. Edison, Anwar, dan
Komariyah (2018) menambahkan dimensi keahlian dan sikap positif. Sintesis pandangan
Guridno & Sinambela (2019), Komang et al. (2023), serta Sutrisno (2017) mempertegas
bahwa kompetensi merupakan kombinasi pengetahuan, keterampilan, sikap, nilai, dan
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perilaku yang memengaruhi kinerja individu maupun organisasi, sekaligus pilar daya saing
kelembagaan.
Pengelolaan Laboratorium

Pengelolaan laboratorium didefinisikan sebagai proses pendayagunaan sumber daya
melalui perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengawasan agar tujuan
optimal tercapai (Hirmaningsih & Husni, 2018). Unsur pengelolaan meliputi pengelola,
pengguna, fasilitas, serta kegiatan yang saling terkait (Tawil & Liliasari, 2016). Secara
etimologis, laboratorium adalah “tempat bekerja” untuk penelitian atau praktik dengan
sarana khusus (Hartinawati et al., 2015).

Pemanfaatan laboratorium tidak cukup hanya dengan fasilitas memadai, tetapi juga
efektivitas penggunaannya. Mutohar (2017) menegaskan bahwa pemanfaatan harus sesuai
tujuan, media, materi, dan prasarana. Untuk menjamin fungsinya, Mahmudah et al.
(2023) serta Ernawati (2016) menyebut standar pengelolaan mencakup keselamatan,
kelengkapan peralatan, kompetensi personel, jaminan kualitas, manajemen data, etika,
serta dukungan anggaran. Dalam pendidikan, laboratorium berfungsi mengaplikasikan
teori, menguji, serta membuktikan konsep i1lmiah, sebagaimana diatur dalam PP No. 19
Tahun 2005 dan Permendiknas No. 24 Tahun 2007. Administrasi laboratorium mencakup
perencanaan, koordinasi, pengarahan, dan pengawasan kegiatan (Ramadhani, 2020).

Efektivitas pengelolaan diukur melalui indikator perencanaan matang, penataan
peralatan, administrasi data, pengamanan, perawatan rutin, dan pengawasan (Daryanto,
2018). Hal ini menegaskan bahwa pengelolaan bukan sekadar teknis, tetapi juga
menyangkut manajemen sumber daya manusia, prosedur keselamatan, serta budaya kerja
profesional (Lestari et al., 2019; Nwobi et al., 2025; Perrone et al., 2014). Pengelolaan yang
terintegrasi akan memaksimalkan fungsi laboratorium sebagai pusat pembelajaran,
penelitian, dan inovasi.

Monitoring dan Evaluasi

Menurut KBBI, monitoring adalah kegiatan mengawasi, mengamati, atau
memeriksa untuk tujuan tertentu. Meidola Hutauruk (2022:198) menegaskan monitoring
merupakan pemantauan untuk mengetahui kesesuaian pelaksanaan dengan rencana,
sekaligus mengidentifikasi potensi kesalahan sejak dini. Tujuannya antara lain
memastikan kesesuaian kebijakan, mendeteksi kesalahan, mengurangi risiko kegagalan,
serta menyesuaikan program bila diperlukan. Berbeda dengan monitoring yang bersifat
berkelanjutan, evaluasi dilakukan setelah periode tertentu untuk menilai capaian, efisiensi,
keluaran, dampak, dan memberikan masukan (Widiastuti & Susanto, 2014). Kim et al.
(2025) serta Xu et al. (2025) menjelaskan evaluasi dapat berupa evaluasi semu, formal,
maupun berbasis keputusan teoritis. Monitoring menyediakan data, sedangkan evaluasi
menilai efektivitas program (Salamone et al., 2025).

Langkah monitoring dan evaluasi mencakup penetapan tujuan, indikator,
pengumpulan data, analisis, penilaian keberhasilan, dan rekomendasi. Indikator
monitoring meliputi input, output, hasil, serta dampak; sementara evaluasi menilai
efektivitas, pemerataan, responsivitas, dan ketepatan (Azis, 2016). Sintesis Dewi (2021),
Prijambodo (2014), dan Azis (2016) menunjukkan bahwa monitoring dan evaluasi adalah
Instrumen strategis peningkatan mutu, efisiensi, serta akuntabilitas, termasuk dalam
pengelolaan laboratorium.

Kesesuaian Tugas Pokok

Istilah “harmonisasi” berasal dari bahasa Yunani fharmonia yang berarti keserasian.

Dalam organisasi, kesesuaian tugas pokok berarti penyelarasan fungsi lembaga agar
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optimal (Goesniadhie, 2016:59). Muammar Himawan (2014:38) mendefinisikan tugas
pokok sebagai kewajiban untuk mencapai tujuan tertentu melalui pekerjaan rutin yang
mencerminkan kompleksitas jabatan.

Mohammad As’ad (2010:65) menilai pelaksanaan tugas dari kualitas, ketepatan
waktu, jabatan, kehadiran, serta keselamatan kerja. Job description bermanfaat mencegah
tumpang tindih, mempermudah rekrutmen, merencanakan karier, mengevaluasi kinerja,
serta memberi panduan bagi pegawai baru. Penyusunannya harus terstruktur, jelas,
singkat, dan presisi, mencakup jabatan, inti pekerjaan, kewajiban, interaksi antar
departemen, peran manajer, serta kualifikasi. Indikator kesesuaian tugas menurut Winardi
(2014:75) adalah pemanfaatan waktu, jumlah output, kerja sama, kualitas, dan laporan.
Soeprihartono (2012:99) menambahkan penguasaan tugas serta ketepatan penyelesaian.
Sintesis pakar seperti Sedarmayanti, Gomes, Pratiwi & Syah menegaskan bahwa
kesesuaian tugas pokok adalah faktor krusial bagi disiplin kerja, efisiensi, serta efektivitas
pegawai dalam struktur organisasi.

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai sering disejajarkan dengan prestasi kerja, efektivitas, atau
produktivitas, meski memiliki perbedaan proses pencapaian (Sinambela, 2019). Agus &
Fadli (2022) mendefinisikan kinerja sebagai hasil nyata seorang pekerja atau organisasi
yang dapat diukur dan dibandingkan dengan standar. Wahyudi (2021) membagi kinerja
menjadi individu dan organisasi, sementara Hatidah (2023) menekankan penilaian kinerja
sebagai sistem formal untuk mengukur perilaku maupun hasil kerja.

Ciri pegawai berkinerja tinggi meliputi komitmen, keberanian mengambil risiko,
tujuan realistis, perencanaan kerja menyeluruh, serta pemanfaatan umpan balik (Silaen et
al., 2020). Tujuan kinerja antara lain meningkatkan hasil kerja, membangun budaya
berorientasi prestasi, meningkatkan motivasi, serta memperkuat hubungan pegawai dan
manajer (Fahmi, 2014; Rivai, 2010).

Penilaian kinerja memiliki manfaat strategis, mulai dari membantu keputusan
promosi, mutasi, pelatihan, hingga distribusi penghargaan. Robbins (2015) merumuskan
indikator kinerja: mutu, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas penggunaan sumber daya,
kemandirian, dan komitmen. Bintoro & Daryanto (2017) menambahkan dimensi
kuantitas, kualitas, serta ketepatan waktu. Juniarti & Putri (2021) serta Waworuntu et al.
(2023) melihat kinerja sebagai dedikasi dan komitmen pegawai dalam mencapai tujuan
organisasi. Kinerja pegawai pada dasarnya mencerminkan efektivitas sumber daya
manusia. Baydeniz et al. (2025), Thawornlamlert et al. (2026), dan Umar et al. (2025)
menekankan bahwa kinerja yang baik lahir dari keselarasan kompetensi, motivasi,
kejelasan tugas, serta dukungan sistem organisasi. Oleh karena itu, pemahaman
menyeluruh tentang kinerja menjadi dasar pengelolaan SDM yang optimal.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif sesuai dengan klasifikasi
Sugiyono (2019). Sumber data terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer
diperoleh langsung dari pegawai ASN di Balai Besar Laboratorium Biologi Kesehatan
Kementerian Kesehatan Jakarta melalui survei dan wawancara, sedangkan data sekunder
diperoleh dari dokumen, laporan, dan publikasi yang relevan. Teknik pengumpulan data
dilakukan menggunakan kuesioner dengan skala Likert empat poin, di mana responden
memberikan penilaian terhadap indikator kompetensi kerja, pengelolaan laboratorium,
monitoring dan evaluasi, kesesuaian tugas, dan kinerja pegawai. Skor jawaban terdiri dari
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SS (5), S (4), N (3), TS (2), dan STS (1). Populasi penelitian berjumlah 150 pegawai, dengan
penentuan sampel menggunakan rumus Hair et al. (2021) yang merekomendasikan
minimal lima kali jumlah indikator. Dari 27 indikator, diperoleh jumlah sampel minimum
135 responden yang dipilih dengan teknik cluster sampling.

Instrumen penelitian diuji validitasnya menggunakan Confirmatory Factor Analysis
(CFA) dengan batas nilai factor loading > 0,50 untuk dinyatakan valid. Reliabilitas diuji
menggunakan Construct Reliability (CR) dengan syarat nilai > 0,70. Analisis data
dilakukan melalui pendekatan deskriptif dan inferensial. Analisis deskriptif digunakan
untuk memaparkan data mengenai kompetensi kerja, pengelolaan laboratorium,
monitoring dan evaluasi, kesesuaian tugas, dan kinerja pegawai. Analisis inferensial
digunakan untuk menguji hubungan antarvariabel dengan model PLS (Partial Least
Square) menggunakan software SmartPLS 4.0.

Pengolahan data mencakup analisis outer model dan inner model. Outer model
mengevaluasi validitas konvergen melalui nilai loading factor > 0,70, validitas diskriminan
melalui cross loading, nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0,50, composite
reliability > 0,70, dan Cronbach’s alpha > 0,70. Inner model menguji hubungan
antarvariabel laten dengan melihat nilai R-square adjusted, effect size (F-square), dan
kecocokan model (SRMR < 0,10).

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji dua arah menggunakan nilai T-value dan
P-value. Hipotesis diterima jika P-value < 0,05 yang menunjukkan pengaruh signifikan
antarvariabel. Signifikansi juga dinilai berdasarkan nilai T-value, yaitu 1,65 untuk a =
10%, 1,96 untuk a = 5%, dan 2,58 untuk a = 1%. Hasil ini digunakan untuk menilai
pengaruh langsung dan tidak langsung antara variabel independen, dependen, dan mediasi
sesuai model penelitian yang dirancang.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis Pengaruh Kompetensi Kerja,
Pengelolaan Laboratorium Kesehatan, Monitoring dan Evaluasi Terhadap Kinerja
Pegawai Dimediasi oleh Kesesuaian Tugas Pokok di Lingkungan Balai Besar
Laboratorium Biologi Kesehatan Kementerian Kesehatan. Berdasarkan data hasil
penelitian yang telah di analis, maka dilakukan pembahasan sebagai berikut :
1. Kompetensi kerja secara langsung berpengaruh positif terhadap kesesuaian tugas

pokok

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama menunjukan bahwasanya
Kompetensi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kesesuaian Tugas Pokok.
Dengan demikian, hipotesis yang telah dirumuskan sesuai dengan hasil pengujian,
sehingga dapat disimpulkan bahwasanya Hipotesis 1 diterima. Temuan ini
mengindikasikan bahwasanya semakin tinggi kompetensi kerja yang dimiliki individu,
maka semakin tinggi pula tingkat kesesuaian terhadap tugas pokok yang diemban.
Artinya, pegawal yang memiliki pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja yang baik
cenderung mampu menjalankan tugasnya secara tepat, efisien, dan sesuai dengan
ekspektasi organisasi. Kompetensi kerja yang memadai memungkinkan individu untuk
memahami tanggung jawabnya secara lebih komprehensif, menyelesaikan tugas sesuai
standar operasional yang berlaku, serta memberikan kontribusi optimal terhadap
pencapaian kinerja organisasi. Hasil penelitian ini mendukung Tackbir Abubakar (2018)
menyimpulkan bahwasanya kompetensi kerja mampu berpengaruh secara positif terhadap
produktivitas kerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kota Bandung, bahkan secara
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menyeluruh kompetensi telah dilaksanakan dan dijalankan sesuai dengan faktor-faktor
produktivitas kerja.
2. Pengelolaan laboratorium secara langsung berpengaruh positif terhadap kesesuaian
tugas pokok
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2 bahwasanya Pengelolaan Laboratorium
Kesehatan berpengaruh posisitif signifikan terhadap kesesuaian tugas pokok. Dengan
demikian hipotesis yang telah dirumuskan sesuai dengan hasil hipotesis sebelumnya
sehingga dapat disimpulkan bahwasanya hipotesis 2 diterima. Hal ini mengindikasikan
bahwasanya semakin baik pengelolaan laboratorium kesehatan, maka semakin tinggi pula
tingkat kesesuaian pelaksanaan tugas pokok oleh tenaga kerja atau pegawai yang terlibat
di dalamnya. Pengelolaan laboratorium yang efektif, meliputi aspek perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan, dan evaluasi, mampu menciptakan lingkungan kerja yang
tersturktur, mendukung kelengkapan sarana prasarana, dan memastikan prosedur
operasional standar diterapkan dengan konsisten. Dengan demikian, pegawai dapat
melaksanakan tugas pokoknya secara lebih terarah, tepat waktu, dan sesuai dengan
standar pelayanan kesehatan yang ditetapkan. Hasil penelitian ini mendukung Depari et
al. (2024) yang menyatakan bahwasanya pengelolaan laboratorium yang baik dapat
meningkatkan efektivitas kerja tenaga kesehatan serta mendorong kesesuaian pelaksanaan
tugas pokok dengan standar operasional yang berlaku.
3. Monitoring dan Evaluasi secara langsung berpengaruh positif terhadap kesesuaian
tugas pokok
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3 bahwasanya monitoring dan evaluasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kesesuaian tugas pokok. Dengan demikian
hipotesis yang telah dirumuskan sesuai dengan hasil hipotesis sebelumnya sehingga dapat
disimpulkan bahwasanya hipotesis 3 diterima. Hal ini mengindikasikan bahwasanya
semakin baik pelaksanaan monitoring dan evaluasi dalam suatu organisasi, maka semakin
tinggi pula tingkat kesesuaian pelaksanaan tugas pokok oleh pegawai. Monitoring dan
evaluasi yang dilakukan secara rutin dan sistematis mampu mengidentifikasi kelemahan,
kekeliruan, maupun ketidaksesuaian dalam pelaksanaan tugas, serta memberikan umpan
balik yang konstruktif bagi perbaikan kinerja. Dengan adanya pengawasan yang terarah
serta penilaian kinerja yang objektif, pegawai dapat mengetahui sejauh mana tugas-tugas
yang mereka lakukan sudah sesuai dengan standar yang ditetapkan. Hal ini tentu
mendorong peningkatan disiplin, akuntabilitas, serta kesadaran terhadap tanggung jawab
dalam menjalankan tugas pokoknya. Hasil penelitian ini mendukung Rohman dan
Fitriana (2022) yang menemukan bahwasanya monitoring dan evaluasi berkala
berkontribusi secara positif terhadap peningkatan kinerja individu, terutama dalam
pelayanan kesehatan dasar.
4. Kinerja pegawai secara langsung mempengaruhi kompetensi kerja dan pengelolaan
laboratorium
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwasanya
Kompetensi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dengan
demikian, hipotesis yang telah dirumuskan tidak sesuai dengan hasil pengujian, sehingga
dapat disimpulkan bahwasanya Hipotesis 4 tidak diterima. Temuan ini mengindikasikan
bahwasanya meskipun individu memiliki kompetensi kerja yang baik, hal tersebut belum
tentu berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai. Salah satu
kemungkinan penyebabnya adalah kondisi organisasi atau struktur pekerjaan yang ada
mungkin membatasi potensi kompetensi untuk diimplementasikan dalam praktik kerja
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sehari-hari. Dalam hal ini, pegawai yang kompeten belum tentu dapat menunjukkan
performa optimal jika tidak ditunjang oleh sistem kerja yang mendukung, budaya
organisasi yang kondusif, serta kepemimpinan yang efektif. Selain itu, kompetensi kerja
yang tidak berdampak langsung terhadap kinerja juga bisa disebabkan oleh rendahnya
motivasi, kurangnya pelatihan berkelanjutan, keterbatasan dalam pemberian tanggung
jawab, atau kurangnya peluang pengembangan karier. Faktor-faktor tersebut berpotensi
menghambat pemanfaatan kompetensi secara maksimal dalam aktivitas pekerjaan. Hal ini
menunjukkan bahwasanya kompetensi kerja, meskipun penting, bukan satu-satunya
determinan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung temuan Gunawan et al.
(2022) yang menyatakan bahwasanya kompetensi tidak selalu berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut menyoroti pentingnya variabel lain seperti
motivasi kerja, kualitas pelatihan yang diberikan oleh organisasi, kejelasan struktur
organisasi, serta sistem penghargaan dan pengakuan terhadap kinerja pegawai. Dalam
banyak kasus, faktor-faktor tersebut memiliki peran mediasi atau bahkan moderasi dalam
memperkuat pengaruh kompetensi terhadap kinerja.
5. Pengelolaan laboratorium biologi kesehatan secara langsung terhadap kinerja
pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima, diketahui bahwasanya Pengelolaan
Laboratorium Kesehatan tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dengan
demikian, hipotesis yang telah dirumuskan sesuai dengan hasil pengujian, sehingga dapat
disimpulkan bahwasanya Hipotesis 5 tidak diterima. Temuan ini mengindikasikan
bahwasanya meskipun laboratorium kesehatan dikelola dengan baik, rapi, dan sesuai
dengan prosedur operasional standar (SOP), hal tersebut tidak serta-merta meningkatkan
kinerja pegawai secara langsung. Artinya, efektivitas manajemen laboratorium saja tidak
cukup menjadi penentu utama dalam meningkatkan produktivitas atau kualitas kinerja
pegawai. Kemungkinan besar terdapat faktor-faktor lain yang lebih dominan dalam
memengaruhi kinerja pegawai, seperti tingkat kepuasan kerja, iklim dan budaya
organisasi, dukungan teknologi yang digunakan dalam laboratorium, sistem penghargaan
dan insentif, beban kerja, serta gaya kepemimpinan atasan langsung. Aspek-aspek tersebut
memiliki potensi yang lebih besar dalam menciptakan dorongan intrinsik maupun
ekstrinsik bagi pegawai untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Hasil penelitian ini
sejalan dengan temuan Yumhi, Ida Farida, dan Agung (2022) yang menyimpulkan
bahwasanya pengelolaan laboratorium kesehatan tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut juga menekankan pentingnya variabel
Intervening seperti motivasi kerja dan kepuasan terhadap lingkungan kerja, yang dapat
memediasi hubungan antara pengelolaan laboratorium dan kinerja pegawai.
6. Monitoring dan evaluasi secara langsung berpengaruh positif terhadap kinerja

pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 6 bahwasanya monitoring dan evaluasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis yang
telah dirumuskan sesuai dengan hasil hipotesis sebelumnya sehingga dapat disimpulkan
bahwasanya hipotesis 6 diterima. Hal ini mengindikasikan bahwasanya ketika proses
monitoring dan evaluasi dilakukan secara rutin, objektif, dan sistematis, maka akan terjadi
peningkatan kinerja pegawai. Proses tersebut memfasilitasi identifikasi area lemah, dan
penyediaan umpan balik yang konstruktif. Dengan adanya pengukuran yang jelas dan
evaluasi berkelanjutan, pegawai menjadi lebih disiplin, termotivasi, dan bertanggung
jawab terhadap hasil kerjanya yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas dan
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kualitas kinerja. Hasil penelitian ini mendukung Dila Damayanti & Andre Bayu
Pamungkas (2022) monitoring dan evaluasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai.
7. Kegiatan monev secara tidak langsung berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
melalui kesesuaian tugas pokok
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwasanya
Kompetensi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui
kesesuaian tugas pokok. Dengan demikian hipotesis yang telah dirumuskan sesuai dengan
hasil hipotesis sebelumnya sehingga dapat disimpulkan bahwasanya hipotesis 7 diterima.
Hal ini mengindikasikan bahwasanya pegawai yang memiliki kompetensi tinggi akan lebih
mampu menyesuaikan diri dan menjalankan tugas pokoknya secara tepat, efektif, dan
sesuai prosedur. Kesesuaian dalam pelaksanaan tugas inilah yang pada akhirnya
mendorong peningkatan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung Susanto dan
Fadillah (2021) yang menemukan bahwasanya kompetensi kerja yang mencakup
keterampilan teknis, sikap, dan pengetahuan sangat berpengaruh terhadap kualitas
pelaksanaan tugas pokok, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja
pegawai. Penelitian ini diperkuat oleh Safitri dan Heryanto (2020) yang menunjukkan
bahwasanya semakin tinggi kesesuaian antara kompetensi individu dengan tugas
pokoknya, semakin optimal kinerja yang ditampilkan.
8. Kegiatan monev secara tidak langsung berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
melalui kesesuaian tugas pokok
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedelapan, diketahui bahwasanya
Pengelolaan Laboratorium Kesehatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai melalui kesesuaian tugas pokok. Dengan demikian, hipotesis yang telah
dirumuskan konsisten dengan hasil pengujian, sehingga dapat disimpulkan bahwasanya
Hipotesis 8 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwasanya pengelolaan laboratorium
yang efektif mencakup pengaturan sumber daya manusia, penataan prosedur kerja,
pemeliharaan peralatan, serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, dapat
memperkuat kesesuaian antara tugas pegawai dan tanggung jawab yang diemban. Ketika
pegawal memiliki pemahaman yang jelas terhadap perannya, didukung oleh sistem kerja
yang tertata dan sarana yang memadai, maka mereka cenderung bekerja secara lebih
terarah, efisien, dan produktif. Kesesuaian tugas pokok atau “person-job fit” menjadi jalur
penting (mediasi) yang menghubungkan manajemen laboratorium dengan kinerja
pegawail. Dengan kata lain, dampak positif dari pengelolaan laboratorium terhadap kinerja
pegawai tidak terjadi secara langsung, tetapi melalui penciptaan kondisi kerja yang
mendukung kesesuaian antara kompetensi individu dan tuntutan pekerjaan. Hasil ini
konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Nur Farida et al. (2022) yang
menemukan bahwasanya pengelolaan laboratorium berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, dengan peran mediasi yang kuat dari kesesuaian pekerjaan (job fit) dan
keterlibatan kerja (work engagement). Penelitian tersebut menekankan bahwasanya
organisasi yang mampu menyesuaikan beban kerja dan tanggung jawab pegawai dengan
kapasitas dan keterampilannya akan lebih berhasil dalam meningkatkan performa
organisasi secara keseluruhan.
9. Monitoring dan evaluasi secara tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja
pegawai melalui kesesuaian tugas pokok
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 9 bahwasanya monitoring dan evaluasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja Pegawai melalui kesesuaian tugas pokok.
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Dengan demikian hipotesis yang telah dirumuskan sesuai dengan hasil hipotesis
sebelumnya sehingga dapat disimpulkan bahwasanya hipotesis 9 diterima. Hal ini
mengindikasikan bahwasanya proses monitoring dan evaluasi yang dilakukan secara
sistematis, objektif, dan berkelanjutan mampu meningkatkan kesesuaian pelaksanaan
tugas pokok oleh pegawai. Ketika pegawai mendapatkan arahan, umpan balik, dan
evaluasi secara berkala, mereka akan lebih memahami peran dan tanggung jawab yang
harus dijalankan sesuai standar yang ditetapkan. Peningkatan kesesuaian terhadap tugas
pokok inilah yang kemudian berdampak positif terhadap kinerja pegawai secara
keseluruhan. Hasil penelitian ini mendukung Putri dan Nugroho (2021) yang menyatakan
bahwasanya monitoring berkala mampu memperbaiki pelaksanaan tugas pokok yang
sesuai dengan uraian jabatan, dan hal ini berkontribusi langsung terhadap peningkatan
kinerja. Lestari dan Prabowo (2020) juga menunjukkan bahwasanya sistem evaluasi yang
transparan mendorong pegawai untuk meningkatkan kinerja sesuai tanggung jawab
mereka.
10. Kesesuaian tugas pokok secara langsung berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 10 bahwasanya kesesuaian tugas pokok
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dengan demikian hipotesis yang
telah dirumuskan sesuai dengan hasil hipotesis sebelumnya sehingga dapat disimpulkan
bahwasanya hipotesis 10 diterima. Hal ini mengindikasikan bahwasanya semakin tinggi
tingkat kesesuaian antara tugas pokok yang dijalankan pegawai dengan kompetensi,
tanggung jawab, dan peran yang dimilikinya, maka semakin baik pula kinerja yang
dihasilkan. Kesesuaian tugas mencerminkan adanya kejelasan job description, pembagian
kerja yang tepat, dan penempatan pegawai yang sesuai bidangnya. Ketika tugas pokok
dilaksanakan secara selaras dengan kemampuan dan tanggung jawab pegawai, maka
proses kerja menjadi lebih efisien, terarah, dan berorientasi hasil. Hasil penelitian ini
mendukung Ramadhani dan Fitriyani (2021) yang menunjukkan bahwasanya pegawai
yang memiliki kejelasan dalam tugas pokok dan fungsi (tupoksi) cenderung memiliki
orientasi kerja yang lebih kuat, yang berdampak pada kinerja yang lebih baik. Nasution
dan Rachmawati (2022) juga menyimpulkan bahwasanya kesesuaian tugas pokok secara
signifikan memengaruhi produktivitas dan kepuasan kerja yang berujung pada
peningkatan kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis menggunakan Structural Equation Modeling berbasis PLS,
penelitian ini menegaskan peran strategis Kesesuaian Tugas Pokok sebagai penghubung
antara faktor-faktor organisasi dan kinerja pegawai di lingkungan Balai Besar
Laboratorium Biologi Kesehatan Kementerian Kesehatan. Temuan menunjukkan
bahwasanya Kompetensi Kerja, Pengelolaan Laboratorium Kesehatan, serta monitoring dan
evaluasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kesesuaian Tugas Pokok. Artinya,
peningkatan kemampuan teknis dan non-teknis pegawai, pengelolaan fasilitas
laboratorium yang terencana, serta proses monitoring dan evaluasi yang konsisten mampu
memastikan penempatan pegawai sesuai dengan deskripsi pekerjaan dan peran yang
diemban. Namun demikian, baik Kompetensi Kerja maupun Pengelolaan Laboratorium tidak
terbukti memengaruhi kinerja secara langsung, yang mengindikasikan bahwasanya
kapabilitas dan sistem kerja yang baik belum cukup untuk menghasilkan kinerja optimal
tanpa adanya kesesuaian penempatan tugas. Sebaliknya, Monitoring dan Evaluasi mampu
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memberikan dampak langsung terhadap peningkatan kinerja, menunjukkan peran
pentingnya mekanisme pengawasan dan umpan balik berkelanjutan dalam mendorong
hasil kerja. Analisis jalur mediasi mengungkap bahwasanya Kesesuaian Tugas Pokok secara
signifikan memediasi pengaruh Kompetensi Kerja dan Pengelolaan Laboratorium terhadap
kinerja, serta memperkuat pengaruh Monitoring dan Evaluasi terhadap kinerja. Akhirnya,
Kesesuaian Tugas Pokok sendiri terbukti menjadi determinan penting kinerja pegawai, di
mana keselarasan antara kemampuan, peran, dan tanggung jawab terbukti meningkatkan
produktivitas, kualitas output, dan kontribusi terhadap tujuan organisasi. Dengan
demikian, upaya peningkatan kinerja pegawai laboratorium kesehatan perlu difokuskan
pada optimalisasi kesesuaian penempatan tugas, didukung oleh pengembangan
kompetensi, pengelolaan fasilitas yang efektif, serta monitoring dan evaluasi yang
sistematis.
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