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Abstrak 

Tantangan yang dihadapi Puskesmas dalam meningkatkan kinerja karyawan cukup kompleks. Beberapa 

kendala yang sering dihadapi termasuk beban kerja yang tinggi, keterbatasan sumber daya manusia, serta 

fasilitas yang kurang memadai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang berhubungan 

dengan kinerja pegawai Puskesmas di Kota Samarinda. Penelitian ini merupakan penelitian survei analitik 

dengan menggunakan pendekatan cross sectional. Populasi penelitian ini ialah seluruh pegawai Puskesmas 

Sidomulyo, Puskesmas Remaja, Puskesmas Karang Asam dan Puskesmas Segiri dengan teknik pengambilan 

sampel menggunakan total sampling sebanyak 169 orang. Analisa data dilakukan dengan menggunakan 

analisa univariat dengan distribusi frekuensi, analisa bivariat dengan uji chi square dan analisa multivariat 

dengan uji regresi logistik. Hasil penelitian menunjukkan faktor yang berhubungan adalah kompetensi 

(p=0,010), motivasi (p=0,017), kepemimpinan (p=0,020), disiplin kerja (p=0,005), budaya organisasi 

(p=0,003) dan lingkungan kerja (p=0,011). Sedangkan faktor yang tidak berhubungan ialah kemampuan 

(p=0,228) dan penghargaan (p=0,420). Faktor yang paling dominan dalam penelitian ini ialah kompetensi (p = 

0,003, OR= 18,289) yang berarti pegawai dengan kompetensi yang baik memiliki kemungkinan 18,3 kali 

lebih besar untuk memiliki kinerja yang baik dibandingkan dengan pegawai yang kompetensinya kurang.  

Kata Kunci: kinerja pegawai, kompetensi, motivasi, kepemimpinan, disiplin kerja, budaya organisasi, 

lingkungan kerja. 

Abstract 

The challenges faced by community health centers (Puskesmas) in improving employee performance are quite 

complex. Some common obstacles include a high workload, limited human resources, and inadequate 

facilities. This study aimed to analyze the factors associated with the performance of health center employees 

in Samarinda City.This research was an analytical survey study using a cross-sectional approach. The study 

population included all employees of Puskesmas Sidomulyo, Puskesmas Remaja, Puskesmas Karang Asam, 

and Puskesmas Segiri, with a total sampling technique involving 169 participants. Data analysis was 

conducted using univariate analysis with frequency distribution, bivariate analysis with the chi-square test, 

and multivariate analysis with logistic regression. The results showed that the factors related to employee 

performance included competence (p=0.010), motivation (p=0.017), leadership (p=0.020), work discipline 

(p=0.005), organizational culture (p=0.003), and work environment (p=0.011). Meanwhile, factors that were 

not related to performance were ability (p=0.228) and rewards (p=0.420). The most dominant factor in this 

study was competence (p=0.003, OR=18.289), indicating that employees with good competence were 18.3 

times more likely to have good performance compared to those with lower competence. 

Keywords: employe performance, competence, motivation, leadership, work disicipline, organizational 

culture, work envirotment. 
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PENDAHULUAN 

Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) 

adalah fasilitas pelayanan kesehatan tingkat 

pertama yang bertugas untuk menyelenggarakan 

dan mengoordinasikan pelayanan kesehatan, 

termasuk promotif, preventif, kuratif, rehabilitatif, 

dan paliatif, dengan penekanan pada aspek 

promotif dan preventif di wilayah kerjanya 

(Presiden RI, 2023). Sebagai fasilitas kesehatan 

yang menjadi ujung tombak pelayanan di 

masyarakat, puskesmas bertanggung jawab dalam 

berbagai program kesehatan seperti imunisasi, 

penanganan penyakit menular (PM), dan 

pencegahan penyakit tidak menular (PTM) 

(Andayani et al., 2024; Harahap et al., 2023; 

Harefa et al., 2021).  

Tenaga kesehatan merupakan tulang 

punggung dalam sistem pelayanan kesehatan di 

setiap negara. Undang-Undang Nomor 17 Tahun 

2003 menjelaskan  penyelenggaraan Puskesmas 

didukung oleh sumber daya manusia yang 

kompeten dan profesional, termasuk Tenaga 

Medis, Tenaga Kesehatan, serta tenaga pendukung 

atau penunjang kesehatan. (Presiden RI, 2023). 

Kualitas dan kuantitas tenaga kesehatan sangat 

menentukan kepuasan pasien dan efektivitas 

pelayanan kesehatan, baik di tingkat pusat maupun 

di fasilitas kesehatan primer seperti Puskesmas 

(Dewi et al., 2023; Perdana et al., 2024).  

Kinerja karyawan di Puskesmas biasanya 

diukur melalui indikator kuantitas pekerjaan, 

kualitas layanan, ketepatan waktu, efektivitas, 

kemampuan bekerja sama, dan disiplin kerja 

(Perdana et al., 2024; Silaen et al., 2021). Penilaian 

terhadap indikator-indikator ini membantu dalam 

memastikan bahwa karyawan memenuhi standar 

pelayanan yang diharapkan oleh masyarakat. 

Namun, kinerja pegawai di Puskesmas tidak dapat 

dilepaskan dari berbagai faktor yang 

mempengaruhinya. Beberapa faktor yang secara 

signifikan mempengaruhi kinerja pegawai antara 

lain kemampuan, motivasi, kepemimpinan, 

penghargaan, kompetensi, Pendidikan, masa kerja, 

disiplin kerja, budaya organisasi dan lingkungan 

kerja (Harahap et al., 2023; Wijaya et al., 2024). 

Tantangan yang dihadapi Puskesmas dalam 

meningkatkan kinerja karyawan cukup kompleks. 

Beberapa kendala yang sering dihadapi termasuk 

beban kerja yang tinggi, keterbatasan sumber daya 

manusia, serta fasilitas yang kurang memadai 

(Alsadaan et al., 2023; Mustikawati & Ernawaty, 

2023; Wijaya et al., 2024). 

Sistem layanan kesehatan yang berkualitas 

dan efisien memiliki dampak besar terhadap 

kualitas hidup masyarakat di suatu wilayah. 

Menurut data yang dirilis oleh Numbeo, kota 

Taipei, Taiwan, dinobatkan sebagai kota dengan 

perawatan kesehatan terbaik di Asia pada tahun 

2021, dengan skor Indeks Perawatan Kesehatan 

(Health Care Index) sebesar 87,35 poin. Kota 

Kaohsiung, Taiwan, berada di peringkat kedua 

dengan skor indeks 86,73, sementara peringkat 

ketiga ditempati oleh Kota Chiang Mai, Thailand, 

dengan skor indeks 83,81. Sebaliknya, Kota 

Jakarta hanya berada di peringkat 60 dengan skor 

56,85 (Databoks, 2021). 

Menurut data Badan Pusat Statistik tahun 

2023, terdapat 1,49 juta tenaga kesehatan di 

Indonesia, dengan profesi perawat mendominasi 

sebanyak 582 ribu tenaga kesehatan. Jumlah 

dokter mencapai 183,69 ribu, menghasilkan rasio 

nasional 1:1528, yang masih jauh dari standar 

WHO yang menyarankan 1 dokter untuk setiap 

1000 penduduk (Badan Pusat Statistik Indonesia, 

2024). 

Menurut Ditjen Bina Pembangunan Daerah 

Kementerian Dalam Negeri cakupan SPM  

dibidang kesehatan di Indonesia yaitu 85,08%. 

Capaian SPM kesehatan di Kalimantan Timur 

sebesar 83,7% dan di kota Samarinda capaian 

SPM kesehatan sebesar 90,18% (Kemendagri, 

2023). 

Berdasarkan data dari Sistem Informasi 

SDM Kesehatan (SISDMK), pada tahun 2022, 

56,1% dari Puskesmas telah memiliki sembilan 

jenis tenaga kesehatan yang sesuai. Puskesmas 

dianggap memadai atau memenuhi syarat jika 

setidaknya memiliki satu orang dari setiap jenis 

tenaga kesehatan tersebut. Provinsi Kalimantan 

timur 67 % dalam memenuhi jenis tenaga 

kesehatan tersebut dan menempati urutan ke 12 

puskesmas tanpa dokter dengan persentase 2,7% 

(Kemenkes RI, 2023). 

Berdasarkan studi terdahulu yang relevan 

dengan hasil penelitian ini  dari (Harefa et al., 

2021; Usman, 2016) bahwa kemampuan 

berpengaruh pada kinerja pegawai. Penelitian dari 

(Harahap et al., 2023) bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil 

penelitian dari (John et al., 2020; Malik et al., 

2024; Pramana & Widiastini, 2020) dan (Dewi et 

al., 2023; Sundoro, 2022) bahwa motivasi kerja 

dan disiplin kerja berpengaruh pada kinerja 

pegawai.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Andayani et 

al., 2024; Fahmi, 2021; Ramadana et al., 2023) 

bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

adalah kepemimpinan dan imbalan. Penelitian 

(Andayani et al., 2024; Harahap et al., 2023; 

Kamil Hafidzi et al., 2023; Tabroni & Komarudin, 

2021) bahwa kepempinan dan pengahargaan 

(reward system) berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Hasil penelitian dari (Ismandani et al., 

2020) bahwa budaya organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Pada penelitian 

(Budiarto et al., 2023; Nasrul et al., 2021; Yáñez-

Araque et al., 2021) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

Berdasarkan hasil studi pendahuluan di 

Dinas Kesehatan Kota Samarinda terdapat 2 

Puskesmas yang mempunyai capaian SPM yang 

tinggi dan 2 Puskesmas mempunyai capaian SPM 

terendah pada tahun 2023.
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SPM 

Capaian (%) 

Sidomulyo Remaja 
Karang 

Asam 
Segiri 

Pelayanan Kesehatan Ibu Hamil 81,0 100,0 67,6 79,2 

Pelayanan Kesehatan Ibu Bersalin 91,3 100,5 79,8 90,6 

Pelayanan Kesehatan Bayi Baru Lahir 46,7 104,6 79,1 93,1 

Pelayanan Kesehatan Balita 106,1 44,3 85,2 80,9 

Pelayanan Kesehatan Pada Pendidikan 

Usia Dasar 
100,6 95,8 78,1 71,7 

Pelayanan Kesehatan Pada Usia Produktif 85,73 85,0 80,06 76,89 

Pelayanan Kesehatan Pada Usia Lanjut 70,9 90,4 75,1 69,4 

Pelayanan Kesehatan Penderita Hipertensi 94,41 99,87 99,86 99,92 

Pelayanan Kesehatan Penderita Diabetes 

Mellitus 
98,93 100 98,09 96,70 

Pelayanan Kesehatan ODGJ 100 100 100 100 

Pelayanan Kesehatan Orang Terduga 

Tuberkulosis 
100 100 100 100 

Pelayanan Kesehatan Orang dengan Risiko 

Terinfeksi HIV 
100 100 100 100 

 

Beberapa capaian SPM tidak mencapai 

target, hal ini menunjukkan bahwa target 

Pemerintah sebesar 80% berdasarkan Standar 

Pelayanan Minimal Kesehatan sesuai 

PERMENKES No.4 Tahun 2019 belum tercapai. 

 

Berdasarkan uraian tersebut di atas, 

penulis berkeinginan untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Analisis Faktor-Faktor yang 

Berhubungan Dengan Kinerja Pegawai Puskesmas 

di Kota Samarinda”. 

METODE  

Penelitian ini merupakan penelitian 

survei analitik dengan menggunakan pendekatan 

cross sectional. Populasi penelitian ini ialah 

seluruh pegawai Puskesmas Sidomulyo, 

Puskesmas Remaja, Puskesmas Karang Asam dan 

Puskesmas Segiri dengan teknik pengambilan 

sampel menggunakan total sampling sebanyak 169 

orang. Instrumen penelitian menggunakan 

kuisioner yang telah diuji validitas dan 

reliabilitasnya. Analisa data dilakukan dengan 

menggunakan analisa univariat dengan distribusi 

frekuensi, analisa bivariat dengan uji chi square 

dan analisa multivariat dengan uji regresi logistik. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Karakteristik Responden 

Tabel 1 Distribusi Karakteristik Responden 

Karakteristik Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin   

Perempuan 131 77,5 

Laki-Laki 38 22,5 

Umur   

18-39 Tahun 87 51,5 

>40 Tahun 82 48,5 

Pendidikan   

SMA 26 15,4 

D3 69 40,8 

S1 73 43,2 

S2  1 0,6 

Masa Kerja   

>10 tahun 67 39,6 

>10 tahun 102 60,4 

Jumlah 169 100 

Berdasarkan tabel 1 menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden berjenis kelamin 

Perempuan yaitu 131(77,5%) dan sebagian kecil 

responden berjenis kelamin laki-laki yaitu 38 

orang(22,5%), sebagian besar responden berusia  

18-39 tahun yaitu orang 87 orang (51,5%) dan 

sebagian kecil responden berusia  >40 tahun yaitu 

82  orang (48,5%). Pendidikan responden 

terbanyak S1 sebanyak 73 orang (43,2%), D3 

sebanyak  69 orang(40,8%), SMA 26 orang 

(15,4%) dan S2 sebanyak 1 orang(0,6%). Sebagian 

besar responden mempunyai masa kerja >10 tahun 

102 orang (60,4%) dan Sebagian kecil mempunyai 

masa kerja <10 tahun 67 orang (39,6%). 

 

 

 

 



3220| ANALISIS FAKTOR-FAKTOR YANG BERHUBUNGAN DENGAN KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS DI KOTA 
SAMARINDA 

Jurnal Ners Universitas Pahlawan          ISSN 2580-2194 (Media Online) 
 

Analisis Univariat 

Tabel 2 Distribusi Frekuensi Variabel Penelitian

Variabel Kategori Frekuensi (n) Persentase (%) 

Kemampuan Kurang 59 34,9 

 Baik 110 65,1 

Kompetensi Kurang 21 12,4 

 Baik 148 87,6 

Motivasi Kurang 64 37,9 

 Baik 105 62,1 

Kepemimpinan Kurang 76 45 

 Baik 93 55 

Penghargaan Kurang 72 42,6 

 Baik 97 57,4 

Disiplin Kerja Kurang 43 25,4 

 Baik 126 74,6 

Budaya Organisasi Kurang 67 39,6 

 Baik 102 60,4 

Lingkungan Kerja Kurang 73 43,2 

 Baik 96 56,8 

Kinerja Kurang 28 16,6 

 Baik 141 83,4 

 Jumlah 169 100 

Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa 

kemampuan yang baik yaitu sebanyak 110 orang 

(65,1%) dan yang kurang yaitu  sebanyak 59 orang 

(34,9%). kompetensi yang baik yaitu sebanyak 148 

orang (87,6%) dan yang kurang yaitu  sebanyak 21 

orang (12,4%). motivasi yang baik yaitu sebanyak 

105 orang (62,1%) dan yang kurang yaitu  

sebanyak 64 orang (37,9%). kepemimpinan yang 

baik yaitu sebanyak 93 orang (55%) dan yang 

kurang yaitu  sebanyak 76 orang (45%). disiplin 

kerja yang baik yaitu sebanyak 169 orang (74,6%) 

dan yang kurang yaitu  sebanyak 43 orang 

(25,4%). disiplin kerja yang baik yaitu sebanyak 

169 orang (74,6%) dan yang kurang yaitu  

sebanyak 43 orang (25,4%). budaya organisasi 

yang baik yaitu sebanyak 102 orang (60,4%) dan 

yang kurang yaitu  sebanyak 67 orang (39,6%). 

lingkungan kerja yang baik yaitu sebanyak 96 

orang (56,8%) dan yang kurang yaitu  sebanyak 73 

orang (43,2%).kinerja yang baik yaitu sebanyak 

141 orang (83,4%) dan yang kurang yaitu  

sebanyak 28 orang (16,6%). 

 

Analisis Bivariat 

Tabel 3 Hubungan Antar Variabel Independen dengan Kinerja Pegawai Puskesmas di Kota 

Samarinda Tahun 2025 

Variabel Kategori 

Kinerja Pegawai 
Total 

P value Kurang Baik 

n % n % N % 

Kemampuan Kurang 7 11,9 52 88,1 59 100 
0,228 

 Baik 21 19,1 89 80,9 110 100 

Kompetensi Kurang 8 38,1 13 61,9 21 100 
0,010 

 Baik 20 13,5 128 86,5 148 100 

Motivasi Kurang 5 7,8 59 92,2 64 100 
0,017 

 Baik 23 21,9 82 78,1 105 100 

Kepemimpinan Kurang 7 9,2 69 90,8 76 100 
0,020 

 Baik 21 22,6 72 77,4 93 100 

Penghargaan Kurang 10 13,9 62 86,11 72 100 
0,420 

 Baik 18 18,6 79 81,4 97 100 

Disiplin Kerja Kurang 13 30,2 30 69,8 43 100 
0,005 

 Baik 15 11,9 111 88,1 126 100 

Budaya Organisasi Kurang 4 6,0 63 94,0 67 100 
0,003 

 Baik 24 23,5 78 76,5 102 100 

Lingkungan Kerja Kurang 6 8,2 67 91,8 73 100 
0,011 

 Baik 22 22,9 74 77,1 96 100 

Tabel 3 menunjukkan bahwa dari 59 

orang pegawai dengan kemampuan kurang 

terdapat 7 orang (11,9%) yang memiliki kinerja 

kurang dan 52 orang (88,1%) pegawai yang 

memiliki kinerja baik. Dari 110 orang pegawai 

dengan kemampuan baik terdapat 21 orang 

(19,1%) yang memiliki kinerja kurang dan 89 

orang (80,9%) pegawai yang memilki kinerja baik. 

Hasil uji statistik diperoleh nilai p= 0,228 artinya 

bahwa tidak ada hubungan kemampuan terhadap 

kinerja pegawai. 
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Dari 21 orang pegawai dengan 

kompetensi kurang terdapat 8 orang (38,1%) yang 

memiliki kinerja kurang dan 13 orang (61,9%) 

pegawai yang memiliki kinerja baik. Dari 148 

orang pegawai dengan kemampuan baik terdapat 

20 orang (13,5%) yang memiliki kinerja kurang 

dan 128 orang (86,5%) pegawai yang memilki 

kinerja baik. Hasil uji statistik diperoleh nilai p= 

0,010 artinya bahwa ada hubungan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai. 

Dari 64 orang pegawai dengan motivasi 

kurang terdapat 5 orang (7,8%) yang memiliki 

kinerja kurang dan 59 orang (92,2%) pegawai 

yang memiliki kinerja baik. Dari 105 orang 

pegawai dengan motivasi baik terdapat 23 orang 

(21,9%) yang memiliki kinerja kurang dan 82 

orang (78,1%) pegawai yang memilki kinerja baik. 

Hasil uji statistik diperoleh nilai p= 0,017 artinya 

bahwa ada hubungan motivasi terhadap kinerja 

pegawai. 

Dari 76 orang pegawai dengan 

kepemimpinan kurang terdapat 7 orang (9,2%) 

yang memiliki kinerja kurang dan 69 orang 

(90,8%) pegawai yang memiliki kinerja baik. Dari 

93 orang pegawai dengan kepemimpinan baik 

terdapat 21 orang (22,6%) yang memiliki kinerja 

kurang dan 72 orang (77,4%) pegawai yang 

memiliki kinerja baik. Hasil uji statistik diperoleh 

nilai p= 0,020 artinya bahwa ada hubungan 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 

Dari 72 orang pegawai dengan 

penghargaan kurang terdapat 10 orang (13,9%) 

yang memiliki kinerja kurang dan 62 orang 

(86,11%) pegawai yang memiliki kinerja baik. 

Dari 97 orang pegawai dengan penghargaan baik 

terdapat 18 orang (18,6%) yang memiliki kinerja 

kurang dan 79 orang (81,4%) pegawai yang 

memiliki kinerja baik. Hasil uji statistik diperoleh 

nilai p= 0,420 artinya bahwa tidak ada hubungan 

penghargaan terhadap kinerja pegawai. 

Dari 43 orang pegawai dengan disiplin 

kerja kurang terdapat 13 orang (30,2%) yang 

memiliki kinerja kurang dan 30 orang (69,8%) 

pegawai yang memiliki kinerja baik. Dari 126 

orang pegawai dengan disiplin kerja baik terdapat 

15 orang (11,9%) yang memiliki kinerja kurang 

dan 111 orang (88,1%) pegawai yang memiliki 

kinerja baik. Hasil uji statistik diperoleh nilai p= 

0,003 artinya bahwa ada hubungan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai. 

Dari 67 orang pegawai dengan budaya 

organisasi kurang terdapat 4 orang (6,0%) yang 

memiliki kinerja kurang dan 63 orang (94,0%) 

pegawai yang memiliki kinerja baik. Dari 102 

orang pegawai dengan budaya organisasi baik 

terdapat 24 orang (23,5%) yang memiliki kinerja 

kurang dan 78 orang (76,5%) pegawai yang 

memiliki kinerja baik. Hasil uji statistik diperoleh 

nilai p= 0,005 artinya bahwa  ada hubungan 

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Dari 73 orang pegawai dengan 

lingkungan kerja kurang terdapat 6 orang (8,2%) 

yang memiliki kinerja kurang dan 67 orang 

(91,8%) pegawai yang memiliki kinerja baik. Dari 

96 orang pegawai dengan lingkungan kerja baik 

terdapat 22 orang (22,9%) yang memiliki kinerja 

kurang dan 74 orang (77,1%) pegawai yang 

memiliki kinerja baik. Hasil uji statistik diperoleh 

nilai p= 0,011 artinya bahwa ada hubungan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

Analisis Multivariat 

Tabel 4 Hasil Seleksi Variabel Yang Dapat Masuk 

Dalam Model Regresi Logistik Ganda 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa hanya 

variabel penghargaan yang tidak masuk model 

regresi logistik dikarenakan p>0,25. 

 

 
Tabel 5 Model Regresi Logistik Kinerja Pegawai Puskesmas di Kota Samarinda Tahun 2025 

 Variabel Sig Exp (B) 
95% C.I 

Lower Upper 

Step 1 Kemampuan 0.626 0.708 0.177 2.835 

 Kompetensi 0.003 22.346 2.960 168.663 

 Motivasi 0.039 0.181 0.036 0.916 

 Kepemimpinan 0.713 0.788 0.222 2.803 

 Disiplin Kerja 0.002 7.304 2.053 25.985 

 Budaya Organisasi 0.102 0.172 0.021 1.415 

 Lingkungan Kerja 0.312 0.403 0.069 2.344 

 Constant 0.434 2.938   

Step 2 Kemampuan 0.595 0.686 0.172 2.745 

 Kompetensi 0.003 22.295 2.948 168.623 

 Motivasi 0.035 0.176 0.035 0.882 

 Disiplin Kerja 0.002 7.347 2.071 26.070 

 Budaya Organisasi 0.077 0.157 0.020 1.221 

Variabel p value Pemodelan 

Kemampuan 0.228 Masuk Pemodelan 

Kompetensi 0.010 Masuk Pemodelan 

Motivasi 0.017 Masuk Pemodelan 

Kepemimpinan 0.020 Masuk Pemodelan 

Penghargaan 0.420 Tidak Masuk 

Pemodelan 

Disiplin Kerja 0.005 Masuk Pemodelan 

Budaya 

Organisasi 

0.003 Masuk Pemodelan 

Lingkungan 

Kerja 

0.011 Masuk Pemodelan 
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 Lingkungan Kerja 0.288 0.389 0.068 2.218 

 Constant 0.463 2.722   

Step 3 Kompetensi 0.003 20.237 2.837 144.348 

 Motivasi 0.024 0.160 0.032 0.789 

 Disiplin Kerja 0.002 7.046 2.012 24.677 

 Budaya Organisasi 0.075 0.156 0.020 1.205 

 Lingkungan Kerja 0.240 0.357 0.064 1.991 

 Constant 0.488 2.565   

Step 4 Kompetensi 0.003 18.289 2.662 125.665 

 Motivasi 0.016 0.147 0.031 0.703 

 Disiplin Kerja 0.003 5.993 1.829 19.638 

 Budaya Organisasi 0.006 0.081 0.014 0.487 

 Constant 0.490 2.575   

Dari hasil analisis pada tahap 1 terlihat 

ada 4 variabel yang p valuenya > 0,05 yaitu 

kemampuan, kepemimpinan, budaya organisasi, 

dan lingkungan kerja, yang terbesar adalah 

kepemimpinan, sehingga kepemimpinan 

dikeluarkan dari pemodelan seperti pada model di 

tahap 2. Pada tahap 2 setelah kepemimpinan 

dikeluarkan p value masih ada yang >0,05 yaitu 

kemampuan, budaya orgnisasi dan lingkungan 

kerja. Selanjutnya variabel yang terbesar p 

valuenya adalah kemampuan, dengan demikian 

dikelurkan dari model dan hasilnya pada tahap 3. 

Pada tahap 3 setelah kemampuan 

dikeluarkan p value masih ada yang >0,05 yaitu 

budaya orgnisasi dan lingkungan kerja. 

Selanjutnya variabel yang terbesar p valuenya 

adalah lingkungan kerja, dengan demikian 

dikelurkan dari model dan hasilnya pada tahap 4. 

Pada tahap 4 setelah lingkungan kerja dikeluarkan 

p value tidak ada yang >0,05, dengan demikian 

tahap 4 merupakan hasil akhir pemodelan. 

Hasil analisis regresi logistik pada tabel 

tahap 4 menunjukkan bahwa terdapat empat 

variabel yang memiliki hubungan signifikan 

dengan kinerja pegawai, yaitu kompetensi, 

motivasi, disiplin kerja, dan budaya organisasi. 

Variabel kompetensi memiliki nilai p = 

0,003 dengan Exp(B) = 18,289, yang berarti 

pegawai dengan kompetensi yang baik memiliki 

kemungkinan 18,3 kali lebih besar untuk memiliki 

kinerja yang baik dibandingkan dengan pegawai 

yang kompetensinya kurang. Interval kepercayaan 

sebesar 2,662 - 125,665 menunjukkan bahwa hasil 

ini cukup kuat dan dapat dipercaya. 

Selanjutnya, motivasi juga memiliki 

hubungan signifikan dengan kinerja pegawai 

dengan p = 0,016 dan Exp(B) = 0,147. Nilai 

Exp(B) yang lebih kecil dari 1 menunjukkan 

bahwa pegawai dengan motivasi rendah memiliki 

kemungkinan 85,3% lebih kecil untuk memiliki 

kinerja baik dibandingkan dengan pegawai yang 

memiliki motivasi tinggi. Dengan kata lain, 

semakin tinggi motivasi pegawai, semakin besar 

kemungkinan mereka memiliki kinerja yang baik. 

Selain itu, disiplin kerja menunjukkan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai 

dengan p = 0,003 dan Exp(B) = 5,993. Artinya, 

pegawai yang memiliki disiplin kerja baik 

memiliki kemungkinan 5,99 kali lebih besar untuk 

memiliki kinerja yang baik dibandingkan dengan 

pegawai yang memiliki disiplin kerja kurang. 

Interval kepercayaan sebesar 1,829 - 19,638 

mengindikasikan bahwa disiplin kerja merupakan 

faktor yang cukup kuat dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. 

Terakhir, budaya organisasi juga 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai dengan p = 0,006 dan Exp(B) = 0,081. 

Nilai Exp(B) yang kecil menunjukkan bahwa 

pegawai dengan budaya organisasi yang kurang 

baik memiliki kemungkinan 91,9% lebih kecil 

untuk memiliki kinerja yang baik dibandingkan 

dengan pegawai yang berada dalam budaya 

organisasi yang baik. Dengan demikian, semakin 

baik budaya organisasi dalam lingkungan kerja, 

semakin besar kemungkinan pegawai memiliki 

kinerja yang optimal. 

Dengan demikian, variabel yang paling 

dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

setelah dilakukan uji regresi logistik pada analisis 

multivariat adalah variabel kompetensi. 

 

Pembahasan 

Hubungan Karakteristik Responden Terhadap 

Kinerja Pegawai Puskesmas  

Karakteristik dalam penelitian ini ialah 

jenis kelamin, umur, Pendidikan dan masa kerja. 

Menurut hasil penelitian, mayoritas responden 

berjenis kelamin perempuan sebanyak 131 orang 

(77,5%), sedangkan laki-laki sebanyak 38 orang 

(22,5%). Hal ini menunjukkan bahwa tenaga kerja 

perempuan lebih mendominasi di Puskesmas. 

(Ariyanti et al., 2020), perbedaan jenis kelamin 

tidak mempengaruhi produktivitas kerja, karena 

baik laki-laki maupun perempuan memiliki 

kemampuan yang sama dalam melaksanakan 

pekerjaan. Namun, hasil penelitian oleh (Aliyani et 

al., 2023) menunjukkan bahwa petugas perempuan 

memiliki kinerja lebih baik dengan persentase 

sebesar 56,7% dibandingkan petugas laki-laki 

sebesar 43,3%. Persentase tersebut menunjukkan 

bahwa karakteristik jenis kelamin dapat menjadi 

salah satu faktor individual yang mempengaruhi 

kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya. 

Pada kategori umur, sebagian besar 

responden berusia 18-39 tahun sebanyak 87 orang 

(51,5%), sedangkan responden yang berusia lebih 

dari 40 tahun sebanyak 82 orang (48,5%). Menurut 

(Febianti et al., 2023), usia produktif memiliki 
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kontribusi positif terhadap kinerja pegawai karena 

pada rentang usia tersebut individu cenderung 

memiliki energi yang lebih tinggi dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Namun, penelitian 

(Purnomo et al., 2022) menyatakan bahwa 

pegawai dengan usia di atas 40 tahun cenderung 

memiliki pengalaman kerja yang lebih baik, yang 

juga berpengaruh positif terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan. 

Karakteristik pendidikan menunjukkan 

bahwa responden terbanyak memiliki latar 

belakang pendidikan S1 sebanyak 73 orang 

(43,2%), diikuti oleh pendidikan D3 sebanyak 69 

orang (40,8%), SMA sebanyak 26 orang (15,4%), 

dan S2 sebanyak 1 orang (0,6%). Tingkat 

pendidikan terakhir memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pelayanan petugas kesehatan. 

Semakin tinggi tingkat pendidikan, maka semakin 

bijaksana petugas dalam menyampaikan pendapat 

dan berkomunikasi dengan pasien, serta semakin 

baik kompetensi yang dimilikinya dalam 

memberikan pelayanan kesehatan (Aliyani et al., 

2023). Pendidikan yang lebih tinggi diharapkan 

mampu meningkatkan kemampuan analitis dan 

teknis pegawai dalam memberikan pelayanan 

kesehatan kepada masyarakat. 

Masa kerja responden menunjukkan 

bahwa sebagian besar memiliki masa kerja lebih 

dari 10 tahun sebanyak 102 orang (60,4%), 

sedangkan sebagian kecil memiliki masa kerja 

kurang dari 10 tahun sebanyak 67 orang (39,6%). 

Menurut Mathis & Jackson (2011), masa kerja 

yang lebih lama berhubungan dengan peningkatan 

keterampilan dan pengalaman, yang berpotensi 

meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan 

oleh pegawai (Syahputra et al., 2024). 

 

Hubungan Kemampuan Terhadap Kinerja 

Pegawai Puskesmas 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

34,9% pegawai Puskesmas di Samarinda merasa 

bahwa kemampuan (ability) yang dimiliki masih 

kurang dalam mendukung pelaksanaan pekerjaan. 

Hal ini terlihat dari adanya pegawai yang 

memberikan jawaban tidak setuju pada pertanyaan 

positif dan setuju pada pertanyaan negatif terkait 

kemampuan kerja. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kemampuan tidak berhubungan dengan kinerja 

pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian 

(Kurniawan K & Khatimah, 2020) yang 

menemukan bahwa kemampuan tidak 

berhubungan dengan kinerja. Namun, hasil ini 

berbeda dengan penelitian (Dewi et al., 2023) yang 

menyatakan bahwa kemampuan berhubungan 

signifikan dengan kinerja pegawai. Perbedaan 

hasil ini mungkin disebabkan oleh kurangnya 

pelatihan yang diberikan atau kurangnya motivasi 

dalam meningkatkan kemampuan individu. 

Pelatihan yang berkelanjutan dan sesuai dengan 

kebutuhan kerja dapat membantu meningkatkan 

kemampuan karyawan sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja (Usman, 2016). 

Kemampuan merupakan salah satu faktor 

penting yang memengaruhi kinerja individu dalam 

organisasi. Kemampuan kerja adalah pengetahuan 

dan penguasaan tenaga kesehatan terhadap teknis 

pelaksanaan tugas yang diberikan. Dengan adanya 

kemampuan kerja yang baik, tenaga kesehatan 

dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu 

dan target yang telah ditetapkan dalam program 

kerja (Harefa et al., 2021). Kemampuan yang 

dimiliki oleh individu dapat dikembangkan melalui 

pelatihan, pendidikan, dan pengalaman kerja 

(Dewi et al., 2023; Usman, 2016). 

Selain itu, penting bagi organisasi untuk 

memberikan dukungan berupa fasilitas, akses 

informasi, dan mentoring agar pegawai dapat 

meningkatkan kemampuannya. Dukungan ini 

harus diberikan secara merata tanpa adanya 

diskriminasi agar seluruh karyawan memiliki 

kesempatan yang sama untuk berkembang (Harefa 

et al., 2021). 

Kemampuan yang baik diharapkan 

mampu meningkatkan kinerja pegawai, 

mendorong keinginan untuk berprestasi, serta 

memperkuat daya saing organisasi. Pengembangan 

kemampuan karyawan yang berbasis pada 

kebutuhan pekerjaan dan apresiasi atas pencapaian 

individu akan memotivasi pegawai untuk 

melaksanakan tugas sebaik mungkin. 

 

Hubungan Kompetensi Terhadap Kinerja 

Pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

mayoritas pegawai memiliki kompetensi yang 

baik. Ini menggambarkan bahwa sebagian besar 

pegawai memiliki pengetahuan, keterampilan dan 

sikap yang baik dalam melakukan tugas masing-

masing sesuai jobdesc.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

dan merupakan variabel yang paling dominan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Penelitian 

ini sejalan dengan penelitian (Harahap et al., 2023) 

bahwa kompetensi berpengaruh dengan kinerja 

pegawai tersebut. Kompetensi adalah karakteristik 

dasar individu yang berhubungan dengan 

kemampuan pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaan secara efektif dan efisien. Pegawai 

dengan kompetensi tinggi mampu menyelesaikan 

tugas secara cepat, akurat, dan berkualitas, serta 

mampu beradaptasi terhadap perubahan 

lingkungan kerja dan menyelesaikan masalah yang 

terjadi. 

Kompetensi adalah tolok ukur 

kemampuan individu yang mencakup berbagai 

aspek dalam melaksanakan tanggung jawab 

pekerjaan, yang dinilai berdasarkan standar yang 

telah ditetapkan (Haryanto et al., 2023). 

Semakin tinggi kompetensi karyawan, 

maka akan tercermin dalam sikap dan perilaku 

positif, sehingga mereka merasa lebih nyaman 
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dalam menjalankan pekerjaannya (Wandi & 

Hakiki, 2022). 

Kompetensi memiliki peran penting 

dalam setiap proses pengelolaan sumber daya 

manusia. Semakin tinggi kompetensi yang 

dimiliki, maka semakin meningkat pula kinerja 

pegawai. Kompetensi karyawan meliputi 

pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), 

dan sikap (attitude) yang disesuaikan dengan 

bidang pekerjaan yang dibutuhkan oleh organisasi, 

sehingga mampu menghasilkan kinerja pegawai 

yang berprestasi (Wandi & Hakiki, 2022). 

Hasil penelitian juga menunjukkan 

bahwa beberapa responden dengan kompetensi 

tinggi justru memiliki kinerja yang kurang baik. 

Hal ini kemungkinan dipengaruhi oleh budaya 

organisasi, di mana meskipun pegawai memiliki 

kompetensi tinggi, namun jika budaya organisasi 

dan lingkungan kerja kurang baik, maka pegawai 

akan merasa kurang nyaman dalam bekerja 

sehingga berdampak pada kinerjanya. Sebaliknya, 

terdapat pula responden dengan kompetensi rendah 

namun menunjukkan kinerja yang baik. Hal ini 

diduga dipengaruhi oleh tingkat motivasi dan 

disiplin kerja yang dimiliki. Pegawai dengan 

disiplin kerja tinggi cenderung memiliki motivasi 

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

Kinerja pegawai dapat ditingkatkan 

dengan pengembangan kompetensi pegawai 

melalui program pelatihan dan pengembangan 

yang berkelanjutan menjadi langkah strategis 

dalam meningkatkan kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Pegawai dengan kompetensi yang 

tinggi mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan 

baik sesuai dengan waktu dan target yang telah 

ditetapkan dalam program kerja. Kompetensi 

memiliki keterkaitan yang erat dengan kemampuan 

kerja pegawai, di mana hal tersebut menjadi faktor 

penting dalam mendukung pencapaian hasil 

pekerjaan secara optimal. 

 

Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Puskesmas di Kota Samarinda 

Berdasarkan hasil penelitian, mayoritas 

pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

menunjukkan motivasi kerja yang tinggi. Kondisi 

ini mencerminkan bahwa sebagian besar pegawai 

memiliki dorongan internal yang kuat untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab dengan 

baik. Motivasi kerja merupakan faktor penting 

yang mendorong individu untuk mencapai tujuan 

organisasi dan memberikan kontribusi positif 

dalam pekerjaan (Sudiadnyani et al., 2022). 

Motivasi kerja yang tinggi ditandai dengan 

semangat kerja, dedikasi, serta inisiatif dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. 

Penelitian ini membuktikan bahwa 

motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hasil ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Manzoor et al., 

2021), yang menyatakan bahwa semakin tinggi 

motivasi seseorang, maka semakin baik pula 

kinerjanya. Pegawai yang termotivasi cenderung 

bekerja lebih giat, disiplin, dan berusaha 

memberikan hasil kerja yang maksimal. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa terdapat beberapa pegawai yang memiliki 

motivasi kerja tinggi namun kinerjanya kurang 

optimal. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi 

bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi 

kinerja, melainkan terdapat faktor lain seperti 

kemampuan kerja, dukungan sarana dan prasarana, 

serta beban kerja yang diberikan. Pegawai dengan 

motivasi tinggi tetapi keterampilan yang kurang 

memadai cenderung mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan sesuai target dan standar 

kualitas yang ditetapkan (Dami et al., 2021; 

Hendrian, 2019). 

Sebaliknya, terdapat pula pegawai 

dengan motivasi kerja rendah namun menunjukkan 

kinerja yang baik. Kondisi ini kemungkinan 

disebabkan oleh pengalaman kerja yang dimiliki 

pegawai, keterampilan yang mumpuni, serta 

adanya pengawasan dan bimbingan dari atasan. 

Pegawai yang telah lama bekerja cenderung 

memiliki pemahaman yang lebih baik mengenai 

alur kerja dan cara menyelesaikan tugas secara 

efektif meskipun dorongan internalnya rendah. 

Motivasi kerja yang tinggi 

mencerminkan adanya rasa tanggung jawab 

pegawai terhadap pekerjaannya. Motivasi yang 

baik dalam organisasi dapat meningkatkan 

produktivitas kerja dan membantu organisasi 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Oleh 

karena itu, pimpinan organisasi perlu 

memperhatikan faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan motivasi kerja, seperti pemberian 

penghargaan, pelatihan, kesempatan 

pengembangan karir, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif. 

Dengan demikian, upaya peningkatan 

motivasi kerja melalui berbagai kebijakan dan 

program pengembangan pegawai dapat menjadi 

strategi efektif dalam meningkatkan kinerja 

pegawai dan pencapaian tujuan organisasi. 

 

Hubungan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

Berdasarkan hasil penelitian, mayoritas 

pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

menunjukkan tingkat kepemimpinan yang baik. 

Kondisi ini mencerminkan bahwa sebagian besar 

pegawai memiliki pemimpin yang mampu 

memberikan arahan, bimbingan, dan motivasi 

dalam menjalankan tugas sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan. Kepemimpinan yang baik 

mencakup kemampuan memengaruhi, memberikan 

motivasi, dan menciptakan lingkungan kerja yang 

positif sehingga pegawai dapat bekerja secara 

efektif (Crystandy et al., 2019; Dami et al., 2021). 

Penelitian ini membuktikan bahwa 

kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hasil ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Andayani et al., 
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2024), yang menyatakan bahwa pemimpin yang 

mampu memberikan arahan, dukungan, dan 

motivasi akan mendorong pegawai untuk bekerja 

lebih efektif dan mencapai target yang telah 

ditetapkan. Peningkatan kualitas kepemimpinan 

akan berdampak langsung pada peningkatan 

produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. 

Kepemimpinan memiliki peranan 

penting dalam membentuk kinerja pegawai. 

Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang 

jelas, memberikan dukungan emosional, dan 

mendorong kolaborasi tim akan menciptakan 

suasana kerja yang harmonis. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Harefa et 

al., 2021), yang menyatakan bahwa kepemimpinan 

yang efektif berpengaruh positif terhadap 

peningkatan kinerja pegawai dalam organisasi. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa beberapa responden memiliki pemimpin 

dengan gaya kepemimpinan yang baik, namun 

kinerja pegawai masih kurang optimal. Hal ini 

menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak hanya 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, tetapi juga 

oleh faktor lain seperti motivasi, kompetensi, dan 

sarana prasarana yang tersedia di tempat kerja. 

Pegawai yang memiliki motivasi rendah cenderung 

tidak maksimal dalam melaksanakan pekerjaannya 

meskipun memiliki pemimpin yang baik (Hidayat 

& Rahmawati, 2019). 

Selain itu, terdapat beberapa pegawai 

dengan pemimpin yang kurang efektif namun 

memiliki kinerja yang baik. Hal ini dapat terjadi 

karena faktor lain seperti pengalaman kerja, 

disiplin kerja, dan keterampilan individu yang 

dimiliki oleh pegawai. Pegawai yang memiliki 

pengalaman kerja lebih lama cenderung mampu 

menyelesaikan tugas dengan baik meskipun 

kurang mendapatkan arahan dari pemimpin. 

Kepemimpinan yang baik mencerminkan 

kemampuan seorang pemimpin dalam 

membimbing dan memberikan dukungan kepada 

pegawai. Kepemimpinan yang efektif akan 

menciptakan lingkungan kerja yang positif, 

sehingga pegawai merasa dihargai dan termotivasi 

untuk bekerja dengan baik. Oleh karena itu, 

pemimpin perlu meningkatkan kualitas 

kepemimpinan dengan memberikan arahan yang 

jelas, membangun komunikasi yang baik, serta 

memberikan apresiasi atas hasil kerja pegawai 

(Crystandy et al., 2019). 

Kinerja pegawai dapat ditingkatkan 

dengan memperkuat kualitas kepemimpinan 

melalui pelatihan dan pengembangan kemampuan 

kepemimpinan bagi atasan. Pemimpin didorong 

untuk mengikuti pelatihan kepemimpinan, 

mengembangkan kemampuan komunikasi, serta 

membangun hubungan kerja yang harmonis 

dengan pegawai. Dengan memperkuat kualitas 

kepemimpinan, pemimpin dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung 

pencapaian tujuan organisasi (Andayani et al., 

2024). 

Hubungan Penghargaan (Reward System) 

Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas di Kota 

Samarinda 

Hasil penelitian menunjukkan 42,6% 

pegawai Puskesmas di Kota Samarinda merasa 

penghargaan (Reward System) yang diberikan 

masih kurang. Hal ini terlihat dari masih ada 

pegawai yang memberikan jawaban tidak setuju 

untuk pertanyaan positif dan setuju untuk 

pertanyaan negatif.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

penghargaan (Reward System) tidak berhubungan 

dengan kinerja pegawai. Ini sejalan dengan 

penelitian (Harahap et al., 2023) bahwa 

penghargaan (Reward System) tidak berhubungan 

dengan kinerja pegawai Puskesmas. Berbeda 

dengan penelitian (Sulung et al., 2022) bahwa 

penghargaan (Reward System) berhubungan 

dengan kinerja pegawai. Perbedaan hasil penelitian 

ini mungkin disebabkan oleh sistem reward yang 

tidak sesuai dengan kebutuhan dan harapan 

karyawan. Sistem reward yang efektif seharusnya 

didasarkan pada analisis kebutuhan dan harapan 

karyawan agar mampu memberikan motivasi dan 

penghargaan yang tepat. Ketika kebutuhan 

karyawan terpenuhi, mereka akan bekerja dengan 

penuh semangat, mematuhi peraturan, dan 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. Kinerja 

karyawan akan meningkat apabila semua hak yang 

seharusnya diterima dapat dinikmati (Harahap et 

al., 2023). 

Reward menjadi salah satu faktor penting 

yang memengaruhi individu dalam bekerja di 

suatu organisasi. Pemberian reward yang baik 

menunjukkan bahwa organisasi menghargai 

kontribusi pegawai serta peduli terhadap 

kesejahteraan mereka (Rahmawaty et al., 2020). 

Reward mampu mengubah perilaku seseorang dan 

memicu peningkatan kinerja. Bentuk reward tidak 

hanya berupa finansial, tetapi juga bisa berupa 

pujian atau sanjungan sebagai bentuk penghargaan 

atas prestasi yang telah dicapai karyawan (Listiana 

et al., 2018). 

Selain itu, sistem reward perlu diberikan 

secara adil dan transparan kepada seluruh 

karyawan berprestasi tanpa diskriminasi atau 

favoritisme. Konsistensi dan keberlanjutan 

pemberian reward sangat penting agar karyawan 

merasa dihargai dan termotivasi untuk terus 

meningkatkan kinerjanya (Fajri & Rohman, 2020). 

Reward merupakan bentuk imbalan yang 

diberikan oleh perusahaan kepada pegawai atas 

pekerjaan yang telah dilakukan, baik dalam bentuk 

intrinsik maupun ekstrinsik. Pemberian reward 

yang baik diharapkan mampu meningkatkan 

kinerja pegawai, menumbuhkan keinginan untuk 

berprestasi, serta memperkuat daya saing guna 

mencapai keseimbangan antara tujuan pribadi dan 

tujuan organisasi. Penghargaan yang didasarkan 

pada asas keadilan dan apresiasi atas prestasi kerja 

akan memotivasi pegawai untuk melaksanakan 

tugas sebaik mungkin (Harahap et al., 2023). 
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Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

Hasil penelitian menujukkan bahwa 

mayoritas respoden memiliki disiplin kerja yang 

baik. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai 

sebagian besar memiliki kesadaran tinggi dalam 

mematuhi dan mentaati segala peraturan yang 

berlaku serta menunjukkan rasa tanggung jawab 

terhadap tugas-tugas yang diberikan dengan tepat 

waktu.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berhubungan dengan kinerja 

pegawai. Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

(Harahap et al., 2023) bahwa disiplin kerja 

berpengaruh dengan kinerja pegawai tersebut. Hal 

ini terjadi karena tingkat disiplin yang tinggi 

mencerminkan rasa tanggung jawab yang besar 

terhadap tugas yang telah diberikan, sehingga 

pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa beberapa responden memiliki disiplin kerja 

tinggi namun memiliki kinerja yang kurang. Hal 

tersebut dapat terjadi karena adanya faktor lain 

yang dapat memengaruhi menurunnya kinerja 

selain disiplin kerja, seperti motivasi, serta 

keterbatasan peralatan kantor yang belum 

memadai.. 

Beberapa responden menunjukkan 

kinerja yang baik meskipun tingkat disiplin kerja 

mereka rendah. Hal ini dapat terjadi karena 

terdapat faktor lain yang memengaruhi kinerja 

pegawai selain disiplin kerja, seperti motivasi, 

kemampuan, dan keterampilan (skill) yang 

dimiliki. Pengalaman kerja juga menjadi faktor 

penting, di mana pegawai yang telah lama bekerja 

cenderung memiliki pengalaman lebih banyak, 

kemampuan yang lebih baik, serta mendapatkan 

pelatihan yang lebih banyak dibandingkan dengan 

pegawai baru. Kinerja pegawai yang baik dapat 

tercapai apabila didukung oleh kemampuan yang 

memadai. 

Disiplin kerja menjadi faktor penting 

sebagai titik awal dalam mencapai tujuan 

organisasi. Penerapan disiplin dalam suatu 

organisasi bertujuan agar setiap pegawai bersedia 

secara sukarela mematuhi peraturan dan tata tertib 

yang berlaku tanpa adanya paksaan. 

Pegawai yang memiliki disiplin kerja 

yang baik diharapkan mampu melaksanakan dan 

menyelesaikan pekerjaannya secara efektif, 

efisien, dan tepat waktu. Dengan demikian, 

disiplin kerja yang diterapkan secara konsisten 

akan berkontribusi pada peningkatan kinerja 

pegawai sehingga visi dan misi Puskesmas dapat 

tercapai (Harahap et al., 2023). 

Disiplin kerja yang baik mencerminkan 

tingginya rasa tanggung jawab pegawai terhadap 

tugas yang diberikan. Dalam organisasi, disiplin 

kerja merupakan salah satu fungsi manajemen 

sumber daya manusia yang penting, karena 

lingkungan kerja yang penuh disiplin diharapkan 

dapat menjadi fondasi kuat bagi organisasi dalam 

mencapai tujuan. Oleh sebab itu, penegakan 

disiplin kerja sangat penting bagi organisasi karena 

dapat membuat pelaksanaan pekerjaan menjadi 

lebih efektif dan efisien. Peraturan disiplin dalam 

dunia kerja mampu mendorong pegawai untuk 

bekerja lebih baik, sehingga menghasilkan output 

yang lebih optimal. Disiplin kerja yang baik akan 

meningkatkan kinerja pegawai serta mendukung 

produktivitas kerja yang lebih tinggi. 

 

Hubungan Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

Berdasarkan hasil penelitian, mayoritas 

pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

menunjukkan budaya organisasi yang baik. 

Kondisi ini mencerminkan bahwa sebagian besar 

pegawai memahami nilai, norma, dan keyakinan 

yang dianut oleh organisasi dalam menjalankan 

tugas sehari-hari. Budaya organisasi yang baik 

meliputi keterbukaan, kerja sama, dan orientasi 

terhadap pelayanan yang berkualitas (Fidorova et 

al., 2023). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berhubungan dengan kinerja 

pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Ismandani et al., 2020), yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi yang baik 

berkontribusi signifikan terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. 

Budaya organisasi berperan penting 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

harmonis dan mendukung peningkatan kinerja 

pegawai. Lingkungan kerja yang didasarkan pada 

budaya organisasi yang kuat akan mendorong 

pegawai untuk bekerja lebih efektif dan 

bertanggung jawab dalam melaksanakan tugasnya.  

Namun, penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa terdapat beberapa responden yang memiliki 

persepsi baik terhadap budaya organisasi tetapi 

memiliki kinerja yang kurang optimal. Hal ini 

menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak hanya 

dipengaruhi oleh budaya organisasi, tetapi juga 

oleh faktor lain seperti motivasi, beban kerja, dan 

ketersediaan fasilitas pendukung. Pegawai yang 

memiliki persepsi baik terhadap budaya organisasi 

tetapi menghadapi beban kerja yang tinggi atau 

fasilitas kerja yang kurang memadai cenderung 

mengalami penurunan produktivitas. 

Sebaliknya, beberapa responden dengan 

persepsi kurang  terhadap budaya organisasi 

mampu menunjukkan kinerja yang baik. Hal ini 

dapat terjadi karena faktor lain seperti pengalaman 

kerja, keterampilan individu, dan motivasi intrinsik 

yang tinggi. Pengalaman kerja yang lebih lama 

memungkinkan pegawai untuk lebih memahami 

tugas dan tanggung jawabnya, sehingga mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik meskipun 

budaya organisasi kurang mendukung. 

Budaya organisasi yang baik juga 

berperan dalam memperkuat hubungan 

antarpegawai dan menciptakan lingkungan kerja 



3227| ANALISIS FAKTOR-FAKTOR YANG BERHUBUNGAN DENGAN KINERJA PEGAWAI PUSKESMAS DI KOTA 
SAMARINDA 

Jurnal Ners Universitas Pahlawan          ISSN 2580-2194 (Media Online) 
 

yang saling mendukung. Pegawai yang merasa 

dihargai dan didukung oleh organisasi cenderung 

memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi dan 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. Oleh karena 

itu, penting bagi organisasi untuk terus 

memperkuat budaya organisasi melalui sosialisasi 

nilai-nilai organisasi, pelatihan, dan kegiatan 

peningkatan kapasitas pegawai (Fidorova et al., 

2023). 

Dengan memperkuat budaya organisasi, 

diharapkan pegawai dapat bekerja lebih efektif dan 

mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

optimal. Organisasi juga perlu memastikan bahwa 

budaya organisasi yang diterapkan selaras dengan 

kebutuhan dan harapan pegawai, sehingga mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan 

produktif. 

 

Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

Berdasarkan hasil penelitian, mayoritas 

pegawai Puskesmas di Kota Samarinda 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang 

kondusif berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang baik 

mencakup aspek fisik seperti fasilitas kerja, 

pencahayaan, sirkulasi udara, serta aspek non-fisik 

seperti hubungan antarpegawai, komunikasi yang 

efektif, dan dukungan atasan. Lingkungan kerja 

yang mendukung menciptakan suasana yang 

nyaman dan meningkatkan motivasi pegawai 

dalam melaksanakan tugas (Mulyana et al., 2023; 

Siagian et al., 2024). 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang baik mampu 

meminimalisir tingkat stres pegawai dan 

meningkatkan produktivitas. Pegawai yang merasa 

nyaman di tempat kerja cenderung lebih fokus, 

bersemangat, dan memiliki kualitas kerja yang 

lebih baik. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Ramadhan & Halim, 2023), yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik 

berpengaruh signifikan terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. 

Namun, terdapat beberapa responden 

yang memiliki lingkungan kerja baik tetapi 

kinerjanya kurang optimal. Hal ini kemungkinan 

disebabkan oleh faktor individu seperti kurangnya 

motivasi intrinsik, keterampilan yang rendah, atau 

beban kerja yang terlalu tinggi. Di sisi lain, 

terdapat juga responden yang memiliki lingkungan 

kerja kurang mendukung namun mampu 

menunjukkan kinerja yang baik. Faktor lain seperti 

disiplin kerja, pengalaman, dan motivasi kerja 

yang tinggi dapat menjadi penentu utama dalam 

meningkatkan kinerja pegawai . 

Lingkungan kerja yang kondusif juga 

berperan dalam membangun hubungan kerja yang 

harmonis antara pegawai, sehingga tercipta kerja 

sama tim yang baik. Dukungan sosial dari rekan 

kerja dan atasan dapat meningkatkan rasa percaya 

diri pegawai serta memperkuat semangat kerja. 

Oleh karena itu, pengelolaan lingkungan kerja 

yang baik sangat penting untuk mendukung 

pencapaian tujuan organisasi (Mulyana et al., 

2023). 

Peningkatan kinerja pegawai dapat 

dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja 

yang nyaman, menyediakan fasilitas kerja yang 

memadai, serta membangun hubungan kerja yang 

positif. Pelaksanaan program pelatihan dan 

pengembangan, serta komunikasi yang efektif 

antara atasan dan pegawai, juga menjadi strategi 

penting dalam memperkuat lingkungan kerja yang 

mendukung. 

 

SIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan faktor 

yang berhubungan adalah kompetensi, motivasi, 

kepemimpinan, disiplin kerja, budaya organisasi 

dan lingkungan kerja. Sedangkan faktor yang tidak 

berhubungan ialah kemampuan dan penghargaan. 

Faktor yang paling dominan dalam penelitian ini 

ialah kompetensi (p = 0,003, OR= 18,289) yang 

berarti pegawai dengan kompetensi yang baik 

memiliki kemungkinan 18,3 kali lebih besar untuk 

memiliki kinerja yang baik dibandingkan dengan 

pegawai yang kompetensinya kurang. Disarankan 

Puskesmas mengadakan pelatihan dan 

pengembangan kompetensi secara berkala 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif 

dengan menanamkan nilai-nilai budaya organisasi 

yang positif agar tercipta kinerja yang baik. 
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