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ABSTRACT  

This study aims to examine the influence of perceived organizational support, competence, and intrinsic 

motivation on the performance of ASN health workers at the Brangsong District Health Center, Kendal 

Regency. The research method used is a quantitative method through the distribution of questionnaires to 

a population of 112 ASN health workers, with data analysis including convergent and discriminant validity 

tests, inner model evaluation, and hypothesis testing. The results of the study indicate a positive and 

statistically significant influence between the performance of health workers and their perceptions of 

organizational support, competence, and intrinsic motivation. The conclusions of this study underscore the 

urgency of strengthening organizational support, improving competence, and developing intrinsic 

motivation to improve the performance of health workers and the quality of primary health care services. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh perceived organizational support, kompetensi, dan 

motivasi intrinsik terhadap kinerja tenaga kesehatan ASN Puskesmas Kecamatan Brangsong, Kabupaten 

Kendal. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif melalui penyebaran kuesioner kepada 

populasi 112 tenaga kesehatan ASN, dengan analisis data yang meliputi uji validitas konvergen dan 

diskriminan, evaluasi inner model, serta uji hipotesis. Hasil Penelitian menunjukkan terdapat pengaruh 

positif dan signifikan secara statistik antara kinerja tenaga kesehatan dengan persepsi mereka atas dukungan 

organisasi, kompetensi, dan motivasi intrinsik. Simpulan dari penelitian ini menggarisbawahi urgensi 

penguatan dukungan organisasi, peningkatan kompetensi, serta pengembangan motivasi intrinsik untuk 

meningkatkan kinerja tenaga kesehatan dan kualitas pelayanan kesehatan primer.  

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Kompetensi, Motivasi Intrinsik, Kinerja 
 

PENDAHULUAN 

Puskesmas berperan strategis 

sebagai penyedia layanan kesehatan 

tingkat pertama sekaligus agen 

perubahan dan pusat inovasi kesehatan 

masyarakat berbasis kondisi sosial 

budaya setempat (Menteri Kesehatan, 

n.d. dalam Yenti et al., 2024). Peran 

strategis tersebut menuntut Puskesmas 

untuk mampu memberikan pelayanan 

yang optimal dan berkualitas kepada 

masyarakat. Oleh karena itu, tantangan 

utama dalam penyelenggaraan layanan 

tidak hanya terletak pada ketersediaan 

fasilitas, tetapi juga pada peningkatan 

kualitas operasional yang sangat 

bergantung pada sumber daya manusia. 

Keberadaan sumber daya manusia dalam 

organisasi memegang peranan penting 

dalam pelaksanaan seluruh aktivitas 

organisasi. Potensi yang dimiliki oleh 

setiap pegawai perlu dioptimalkan agar 

mampu mendukung pencapaian tujuan 

organisasi secara maksimal. Selain itu, 

ketersediaan sarana dan prasarana juga 

menjadi faktor pendukung yang penting 

dalam menunjang kinerja pegawai agar 

dapat bekerja secara lebih efektif dan 
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efisien (Salam et al., 2022). Kondisi 

tersebut pada akhirnya akan tercermin 

dalam tingkat kinerja pegawai dalam 

menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya. 

Kinerja merupakan kemampuan 

individu dalam menjalankan tugas 

dengan tujuan merealisasikan visi 

tertentu (Azizah et al., 2024). Kinerja 

tenaga kesehatan berperan penting 

dalam merespons tuntutan masyarakat 

akan pelayanan kesehatan bermutu 

karena berpengaruh langsung terhadap 

kualitas layanan (Usman, 2016, dalam 

Tuanane et al., 2024). Sebagai bagian 

utama SDM, tenaga kesehatan 

bertanggung jawab memberikan layanan 

dan mengimplementasikan program 

kesehatan pemerintah secara profesional 

(Yenti et al., 2024). Namun demikian, 

dalam praktiknya kinerja tenaga 

kesehatan ASN sebagai pelaksana utama 

program di Puskesmas belum 

sepenuhnya mampu memenuhi target 

yang telah ditetapkan, yang dapat dilihat 

dari capaian program kesehatan di 

Puskesmas Kecamatan Brangsong. 

Tabel 1. Capaian Kinerja dan Program Puskesmas Kecamatan Brangsong Tahun 

2025 

No Puskesmas Program Kinerja Target Capaian 

1. Puskesmas 

Brangsong 1 

Penderita hipertensi 

mendapat pelayanan 

kesehatan 

100% 81,84% 

  Imunisasi bayi usia 2 

bln–1 th mendapat 

PCV 

13/Valen/Prevenar 

95% 49,5% 

  Pasangan usia subur 

4T ber-KB 

100% 30,32% 

  Desa/kelurahan 

menyelenggarakan 5 

Pilar STBM 

(Paripurna) 

75% 42,85% 

2. Puskesmas 

Brangsong 2 

Ibu hamil mendapat 

pelayanan ibu hamil 

(K4) 

100% 80,1% 

  Pemberian tablet Fe 

minimal 90 tablet 

pada ibu hamil 

100% 80,1% 

  Kepuasan pelanggan 

pada gawat darurat 

100% ≥ 70% 

  Kepuasan pelanggan 

laboratorium 

100% 80% 

  Kepuasan pelanggan 

rawat inap 

100% 80% 

    Sumber: Puskesmas Brangsong I dan II 2025 

Capaian program dan kinerja di 

Puskesmas Brangsong I dan Brangsong 

II menunjukkan sebagian besar indikator 

belum mencapai target. Di Brangsong I, 

terutama pada imunisasi PCV 

(Pneumococcal Conjugate Vaccine) bayi 

49,5% dari target 95%, KB pasangan 

usia subur 4T (30,32%), STBM (Sanitasi 

Total Berbasis Masyarakat) paripurna 

42,85% dari 75%, sementara pelayanan 
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hipertensi relatif lebih tinggi yaitu 

(81,84%) meskipun masih di bawah 

target. Sementara pada Brangsong II, 

pelayanan ibu hamil (K4) dan pemberian 

tablet Fe masing-masing mencapai 

(80,1%), sedangkan kepuasan layanan 

berkisar antara ≥70% hingga 80%. Data 

tersebut menunjukkan bahwa kedua 

puskesmas masih menghadapi tantangan 

dalam pencapaian target program, 

khususnya pada layanan kesehatan 

masyarakat, termasuk kegiatan edukasi 

dan pencegahan penyakit oleh tenaga 

kesehatan. Rendahnya capaian tersebut 

tidak hanya dipengaruhi oleh faktor 

eksternal seperti partisipasi dan 

kesadaran masyarakat, tetapi juga oleh 

faktor internal yaitu kinerja tenaga 

kesehatan sebagai pelaksana utama 

program.  

Permasalahan tersebut 

menunjukkan bahwa pencapaian target 

program kesehatan memiliki keterkaitan 

erat dengan kualitas kinerja tenaga 

kesehatan yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor internal organisasi. Hal 

ini sejalan dengan pendapat Affandy et 

al. (2025), yang menyatakan bahwa 

kualitas sumber daya manusia menjadi 

fondasi terpenting dalam mewujudkan 

efektivitas layanan dan pencapaian 

target program di bidang kesehatan. 

Dalam konteks ini, dukungan organisasi, 

khususnya melalui dukungan atasan dan 

pemberian penghargaan, berperan dalam 

meningkatkan semangat kerja tenaga 

kesehatan. Kompetensi yang 

ditunjukkan melalui keterampilan dan 

pengalaman menjadi dasar dalam 

pelaksanaan tugas secara efektif. 

Sementara itu, motivasi intrinsik, 

terutama dari aspek tanggung jawab dan 

pengakuan, menjadi pendorong internal 

yang memengaruhi konsistensi dan 

kualitas kinerja, sehingga 

ketidakseimbangan di antaranya 

berpotensi menghambat pencapaian 

target layanan kesehatan. 

Berdasarkan hasil prasurvei 

terhadap 20 tenaga kesehatan ASN di 

Puskesmas Kecamatan Brangsong, 

masih terdapat beberapa permasalahan 

pada setiap variabel. Pada variabel POS, 

responden merasa penghargaan belum 

sesuai dengan usaha dan (60%) menilai 

pembagian tugas belum merata. Pada 

variabel kompetensi, (55%) responden 

belum mampu mengambil keputusan 

dengan cepat dan merasa pengalaman 

belum memadai, serta (60%) masih 

memerlukan latihan tambahan. Motivasi 

intrinsik juga masih rendah, ditandai 

dengan (55%) kurangnya dorongan 

mencapai target dan pengembangan diri, 

(60%) rendahnya kepercayaan diri 

dalam mengambil keputusan, serta 

(65%) minimnya minat menghadapi 

tantangan. Selain itu, kinerja pegawai 

belum optimal, terlihat dari (50%) 

kurangnya ketelitian, (55%) belum 

mampu beradaptasi dengan tugas baru 

dan masih memerlukan arahan tambahan, 

dan (60%) belum aktif mengusulkan ide. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa kinerja 

tenaga kesehatan berpotensi dipengaruhi 

oleh dukungan organisasi yang 

dirasakan, kompetensi yang dimiliki, 

serta motivasi intrinsik. Dengan 

demikian, prasurvei ini menegaskan 

pentingnya mengkaji pengaruh 

perceived organizational support, 

kompetensi, serta motivasi intrinsik 

terhadap kinerja tenaga kesehatan ASN 

Puskesmas Kecamatan Brangsong, 

Kabupaten Kendal. 

Studi ini berfokus pada Puskesmas 

di Kecamatan Brangsong, Kabupaten 

Kendal, untuk menganalisis kinerja 

tenaga kesehatan ASN dalam konteks 

layanan kesehatan primer. Pemilihan 

lokasi didasarkan pada kondisi empiris 

yang menunjukkan belum tercapainya 

target program pada beberapa indikator 

utama, serta didukung oleh hasil pra-

survei yang mengindikasikan adanya 

permasalahan pada aspek perceived 
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organziational support, kompetensi, dan 

motivasi intrinsik. Selain itu, kedua 

puskesmas tersebut merupakan 

pelaksana program kesehatan 

masyarakat di tingkat kecamatan, 

sehingga relevan untuk dianalisis dalam 

menggambarkan kondisi kinerja tenaga 

kesehatan. 

Dalam menganalisis terbentuknya 

kinerja karyawan, penting untuk 

memahami bahwa kinerja dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, salah satunya yaitu 

Perceived Organizational Support 

(POS), penelitian Moschovopoulou & 

Papavassiliou-Alexiou, (2025) 

menunjukkan bahwa dukungan 

organisasi yang lebih besar membuat 

tenaga kesehatan mengalami stres lebih 

rendah serta memiliki motivasi kerja 

yang lebih tinggi. Penelitian Mujiasih 

(2015, dalam Umbara & Dwarawati, 

2024) juga menunjukkan bahwa POS 

mendorong karyawan bekerja lebih dari 

“cukup baik” melalui komitmen 

terhadap tujuan, kemampuan dalam 

menyelesaikan tugas, pengambilan 

keputusan yang tepat, serta keselerasan 

perilaku kerja dengan tujuan organisasi, 

sehingga mencerminkan tingkat 

keterlibatan kerja yang tinggi. Hal ini 

diperkuat oleh temuan Ranihusna et al., 

(2021) yang mengonfirmasi bahwa 

perceived organizational support 

memiliki positif dan signifikan terhadap 

kinerja. 

Selain POS, kompetensi juga 

menjadi elemen kunci yang menentukan 

kinerja karyawan. Berlandaskan 

Kurniawan (2020, dalam Itoh et al. 2025) 

tenaga kesehatan yang mempunyai 

tingkatan kompetensi tinggi cenderung 

memperlihatkan kemampuan lebih 

optimal dalam pelaksanaan prosedur 

medis, mengambil keputusan, dan 

kepekaan terhadap kebutuhan pasien. 

Kompetensi mendukung keberhasilan 

instansi, karena pegawai yang kompeten 

mampu menunjukkan kinerja yang lebih 

baik (Hasan et al., 2025). Rasa 

kompetensi berfungsi sebagai 

mekanisme awal dalam menghadapi 

ambiguitas pekerjaan, sekaligus 

membentuk identitas profesional 

individu (Gadolin et al., 2021).  Studi 

oleh Hasan et al., (2025)  menyatakan 

bahwa kompetensi berpengaruh positif 

dan signfikan terhadap kinerja pegawai. 

Oleh sebab itu, kompetensi menjadi 

elemen penting dalam pengelolaan SDM 

untuk meningkatkan kualitas pelayanan 

dan kinerja tenaga kesehatan secara 

berkelanjutan. 

Motivasi intrinsik tidak kalah 

pentingnya, karena motivasi intrinsik 

memiliki peran penting yang berkaitan 

dengan dorongan internal individu 

dalam menjalankan tugas tanpa 

bergantung pada faktor eksternal seperti 

kompensasi atau penghargaan (Aikins et 

al., 2023). Penelitian menyebut motivasi 

intrinsik yang berasal dari kepuasan serta 

minat individu terhadap pekerjaan 

memberikan pengaruh positif dan 

signifikan pada peningkatan kinerja 

tenaga kesehatan (Imbiri, 2024). 

Individu dengan motivasi intrinsik 

cenderung lebih aktif menerapkan 

strategi pengaturan diri untuk mencapai 

tujuan kerja secara optimal serta lebih 

bertanggung jawab terhadap mutu hasil 

pekerjaan (Stewart et al., 2020, dalam 

Dorssen-boog, 2026). 

Sejumlah penelitian terdahulu 

telah mengkaji dinamika kerja tenaga 

kesehatan, terutama terkait persepsi 

dukungan organisasi, kompetensi, dan 

motivasi intrinsik. Misalnya, studi pada 

Kow & Jayanagara, (2025) meneliti 

mengenai keberpengaruhan perceived 

organizational support terhadap kinerja 

tenaga kesehatan pada Rumah Sakit,  

Itoh et al. (2025) mengkaji peran 

kompetensi tenaga kesehatan dan Azizah 

et al. (2024) mengkaji keberpengaruhan 

motivasi intrinsik atas kinerja pegawai 

Puskesmas di Surabaya. Meskipun 
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demikian, ketiga penelitian tersebut 

masih menguji variabel secara terpisah 

dan dilakukan pada konteks institusi 

yang berbeda, sehingga belum 

memberikan gambaran menyeluruh 

mengenai pengaruh masing-masing 

variabel terhadap kinerja tenaga 

kesehatan di tingkat puskesmas 

kecamatan. Oleh sebab itu, penelitian ini 

diperlukan untuk mengungkap bukti 

secara empiris guna mendorong 

peningkatan kinerja puskesmas tingkat 

kecamatan, khususnya di Kecamatan 

Brangsong.  

Studi ini berjudul “Kontribusi 

Perceived Organizational Support, 

Kompetensi, dan Motivasi Intrinsik 

terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan 

ASN Puskesmas Kecamatan Brangsong, 

Kabupaten Kendal” penelitian ini 

bertujuan mengatasi kendala dan celah 

kinerja dengan menganalisis kontribusi 

persepsi dukungan organisasi, 

kompetensi, serta motivasi intrinsik 

terhadap kinerja tenaga kesehatan ASN 

Puskesmas Kecamatan Brangsong. Studi 

dilandaskan atas kondisi empiris dan 

berusaha mengatasi keterbatasan studi 

sebelumnya.  

Diharapkan kinerja tenaga 

kesehatan ASN dapat ditingkatkan 

melalui peningkatan dukungan 

organisasi, peningkatan kompetensi, dan 

penguatan motivasi intrinsik, sekaligus 

kontribusi teoretis bagi bidang studi 

manajemen sumber daya manusia di 

sektor publik. Selain itu, Puskesmas 

Kecamatan Brangsong diharapkan dapat 

memanfaatkan temuan studi ini sebagai 

landasan untuk meningkatkan kinerja 

tenaga kesehatan secara optimal guna 

menghasilkan layanan kesehatan 

masyarakat yang diberikan. 

 

KAJIAN TEORI 

1) Perceived Organizational Support  

Menurut Eisenberger (1986, dalam 

Fatma et al., 2025) Perceived 

Organizational Support (POS) 

merupakan rasa yakin pegawai yang 

berkaitan dengan apresiasi organisasi 

melalui kontribusi serta kepedulian 

terhadap kesejahteraannya, sehingga 

karyawan cenderung merespons dengan 

kebiasaan positif, contohnya 

meningkatnya dorongan kinerja. Sejalan 

dengan Social Exchange Theory oleh 

Ram & Prabhakar (2011, dalam 

Sulistiyani et al., 2022) yang 

menyatakan bahwa hubungan karyawan 

dan organisasi bersifat timbal balik, di 

mana dukungan organisasi akan dibalas 

karyawan dengan peningkatan kinerja. 

Penelitian Chaidir et al. (2025) 

mengidentifikasi indikator Perceived 

Organizational Support (POS), sebagai 

berikut: (1) Organisasi peduli atas 

kesejahteraan pegawai; (2) Dukungan 

atasan dalam tugas; (3) Penghargaan 

sesuai kontribusi; (4) Perlakuan adil 

organisasi; dan (5) Kesempatan 

pengembangan karir. 

 

2) Kompetensi 

Menurut McClelland (1973, dalam 

Fauzi & Nugroho, 2024) kompetensi 

merupakan karakteristik yang dimiliki 

individu dan berperan sebagai faktor 

penentu kesuksesan dalam 

melaksanakan pekerjaan atau 

menghadapi situasi tertentu. Kompetensi 

mencakup dua dimensi utama, yaitu 

potensi dan realitas, yang dibentuk 

melalui pengetahuan serta keterampilan. 

Hal tersebut memperlihatkan bahwa 

pegawai yang mempunyai kompetensi 

tinggi, didukung oleh pendidikan 

memadai, serta memiliki kemampuan 

kerja yang baik, cenderung mudah 

mencapai kinerja yang optimal (Salam et 

al., 2022). 

Ada empat indikator kompetensi 

menurut Tueno (2014, dalam Itoh et al., 

2025) yaitu: (1) Kecakapan; (2) 

Keterampilan; (3) Pengalaman; dan (4) 

Komitmen. 
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3) Motivasi Intrinsik 

Studi Hoxha & Ramadani, (2024) 

mengatakan, motivasi intrinsik dapat 

dikatakan sebagai keinginan seseorang 

untuk terlibat dalam aktivitas demi 

aktivitas itu sendiri, tanpa memerlukan 

imbalan atau upaya untuk menghindari 

hukuman. Konsep ini didukung oleh 

Self-Determination Theory yang 

dikemukakan oleh Ryan & Deci (2017, 

dalam Rahman et al., 2025) yang 

menjelaskan bahwa individu yang 

memiliki motivasi intrinsik cenderung 

menunjukkan keterlibatan, ketekunan, 

dan kinerja yang lebih optimal. Dalam 

studi yang dilakukan Damanik et al. 

(2023), ditemukan perubahan dalam 

budaya organisasi serta kondisi kerja 

dapat meningkatkan motivasi intrinsik, 

yang kemudian berdampak pada 

peningkatan kinerja tenaga kesehatan.  

Menurut Mahmud (2017, dalam 

Azizah et al., 2024), indikator motivasi 

intrinsik meliputi: (1) Keberhasilan; (2) 

Pengakuan; (3) Pekerjaan itu sendiri; (4) 

Tanggung Jawab serta  (5) Kemajuan. 

 

4) Kinerja 

Berlandaskan  penelitian Zablah et 

al. (2012, dalam Ramgolam et al., 2025) 

kinerja diartikan sebagai kontribusi 

karyawan terhadap efektivitas organisasi 

serta pemenuhan harapan peran kerja. 

Sejalan dengan itu, Dorta-afonso (2025) 

menegaskan kinerja mencerminkan 

perilaku dan tindakan yang selaras 

dengan visi organisasi. Dalam konteks 

layanan kesehatan, kinerja tenaga 

kesehatan merupakan respons atas 

tuntutan penduduk berkaitan dengan 

layanan berkualitas (Usman, 2016, 

dalam Tuanane et al., 2024). Sehingga 

diperlukan kemampuan dan 

keterampilan yang memadai untuk 

menghasilkan kinerja optimal dan 

pelayanan yang berkualitas terhadap 

masyarakat. 

Indikator kinerja dalam penelitian 

ini berlandaskan Mondy et al. (2016, 

dalam Shafira et al., 2024) yaitu: (1) 

Kuantitas pekerjaan ;(2) Kualitas atau 

mutu pekerjaan; (3) Kemandirian; (4) 

Inisiatif; (5) Adaptabilitas; serta (6) 

Kerjasama. 

 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Perceived Organizational 

Support terhadap Kinerja  

Menurut Blau (1986, dalam 

Gadolin et al., 2021) pekerja yang 

merasa mendapat dukungan organisasi 

cenderung lebih bersedia memberikan 

kinerja yang optimal untuk mencapai 

tujuan yang ditetapkan. Sudiaatmaja et al. 

(2024), menyatakan bahwa pekerja 

cenderung lebih bersedia memberikan 

kontribusi lebih besar ketika mengetahui 

kontribusi mereka dihargai.  

Penelitian Ranihusna et al. (2021) 

dan Kow & Jayanagara (2025) 

menemukan bahwa persepsi tenaga 

medis terhadap dukungan organisasi 

memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan, sehingga dapat disimpulkan 

persepsi pekerja terhadap dukungan 

organisasi memengaruhi kinerja mereka. 

Studi mengajukan hipotesis 

berlandaskan hasil tersebut: 

H1: POS berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja tenaga 

kesehatan ASN di Puskesmas wilayah 

Kecamatan Brangsong. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap 

Kinerja 

Kinerja organisasi sangat 

dipengaruhi kemampuan karyawan. 

Berlandaskan penelitian Janssen et al. 

(2004, dalam Kaur & Kaur, 2022) agar 

perusahaan mempunyai keunggulan, 

mereka harus mengembangkan 

kemampuan yang bernilai. Kompetensi 

mencakup potensi dan realitas yang 

dibentuk oleh pengetahuan dan 

keterampilan, sehingga pegawai dengan 



2026. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 9(3):1127-1144 

1133 

kompetensi tinggi, didukung pendidikan 

dan kemampuan kerja yang baik, 

cenderung mencapai kinerja optimal 

(Salam et al., 2022). Efisiensi, produksi, 

dan kinerja secara umum dapat 

ditingkatkan melalui dukungan 

kompetensi (Saicharoen & Lau, 2025). 

Studi oleh Astarina et al. (2022) 

dan Chamariyah et al. (2023) 

menyampaikan kinerja tenaga kesehatan 

di  Puskesmas dipengaruhi positif serta 

signifikan oleh kompetensi. Tari et al. 

(2025) mendukung hal ini dengan 

menyatakan kinerja pekerja meningkat 

secara langsung seiring dengan tingkat 

kompetensi mereka. Oleh karena itu, 

kinerja tenaga kesehatan akan meningkat 

ketika organisasi mereka mendorong 

pengembangan semua aspek kompetensi. 

Temuan studi ini mendukung hipotesis: 

H2: Kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja tenaga 

kesehatan ASN di Puskesmas wilayah 

Kecamatan Brangsong. 

 

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap 

Kinerja 

Menurut Self-Determination 

Theory (SDT), individu mempunyai 

motivasi intrinsik yaitu dorongan 

muncul atas dasar ketertarikan, rasa puas, 

atau kesenangan yang berasal dari 

pekerjaannya, cenderung menunjukkan 

keterlibatan yang lebih mendalam, 

ketekunan yang tinggi, dan kreativitas 

dalam melaksanakan tugas (Ryan dan 

Deci, 2017, dalam Rahman et al., 2025). 

Selaras dengan studi Azizah et al. (2024) 

motivasi intrinsik meningkatkan 

kesadaran karyawan akan kewajiban dan 

menumbuhkan antusiasme mereka untuk 

menjalankan tugas secara efektif. Hal 

tersebut diperkuat oleh Oxholm et al.  

(2025) dan Imbiri, (2024) yang 

mengungkapkan bahwa motivasi 

intrinsik memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja tenaga 

kesehatan. Karenanya diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H3: Motivasi intrinsik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

tenaga kesehatan ASN di Puskesmas 

wilayah Kecamatan Brangson

 

Kerangka Konseptual 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

METODE PENELITIAN 

Desain dan Pendekatan Penelitian 

Hubungan antarvariabel dalam 

penelitian ini dianalisis menggunakan 

pendekatan survei kuantitatif dengan 

metode PLS-SEM. Studi ini bersifat 

asosiatif kausal guna mengidentifikasi 

faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja tenaga kesehatan yang bekerja di 

Puskesmas Kecamatan Brangsong, serta 

menentukan apakah faktor-faktor 
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tersebut memiliki korelasi positif atau 

negatif satu sama lain. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini 

berjumlah 112 tenaga kesehatan ASN 

yang bekerja di Puskesmas Kecamatan 

Brangsong. Penelitian ini menggunakan 

metode sensus atau sampling jenuh 

sehingga jumlah responden yang 

digunakan adalah sebanyak 112 tenaga 

kesehatan ASN meliputi dokter, perawat, 

bidan, kesehatan masyarakat, apoteker, 

asisten apoteker, gizi, kesehatan 

lingkungan, terapis gigi dan mulut, 

rekam medis, serta pranata laboratorium. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Data studi ini berasal dari sumber 

primer, yaitu respon survei yang 

dikumpulkan dari partisipan dengan 

mempergunakan formulir Google Form. 

Skala pengukuran dalam penelitian ini 

menggunakan skala Likert 5 poin (1–5) 

yang digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi responden 

terhadap suatu fenomena sosial 

(Sugiyono, 2021). 

 

Teknik Analisis Data  

Guna mengkaji data serta 

menentukan hubungan antarvariabel 

penelitian, digunakan pendekatan SEM 

dengan model PLS. Data kemudian 

diproses memakai perangkat lunak 

SmartPLS. Langkah awal analisis data 

meliputi penilaian model pengukuran 

(outer model) untuk menguji validitas 

konvergen dan diskriminan 

menggunakan nilai factor loading serta 

Average Variance Extracted (AVE). 

Selanjutnya, reliabilitas diukur 

menggunakan composite reliability dan 

Cronbach's alpha. Langkah berikutnya 

mengkaji nilai R-square dan F-Square 

sebagai evaluasi model struktural (inner 

model), untuk menentukan pengaruh 

antarvariabel yang saling berhubungan. 

Terakhir, pengujian hipotesis dilakukan 

melalui pendekatan bootstrapping untuk 

memperoleh nilai statistik t dan nilai p. 

Nilai statistik t >1,96 serta nilai p < 0,05 

dianggap signifikan.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Responden 

Berlandaskan data primer yang 

berhasil diperoleh, profil responden 

dikelompokkan ke dalam beberapa 

karakteristik sebagai berikut

Tabel 2. Data Responden 

Deskripsi Rincian Jumlah Persentase 

Gender Laki-laki 12 10,7% 

Perempuan 100 89,3% 

Usia < 25 tahun 0 0% 

25-34 tahun 48 42,9 % 

35-44 tahun 24 21,4% 

 >45 tahun 40 35,7% 

Jabatan Dokter 10 8,9% 

Perawat 43 38,4% 

Bidan 31 27,7% 

Kesehatan Masyarakat 6 5,4% 

Apoteker 5 4,5% 

Asisten Apoteker 2 1,8% 

Gizi 3 2,7% 

Terapis Gigi & Mulut 5 4,5% 

Kesehatan Lingkungan 2 1,8% 
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Rekam Medis 1 0,9% 

Pranata Laboratorium 4 3,6% 

Lama Bekerja < 3 Tahun 26 23,2% 

3 - 7 Tahun 45 40,2% 

> 7 Tahun 41 36,6% 

Pendidikan 

Terakhir 

D3 67 59,8% 

S1 40 35,7% 

S2 3 2,7% 

 Profesi Ners 2 1,8% 

Status 

Kepegawaian 

ASN 112 100% 

Non ASN 0 0% 

Penempatan 

Puskesmas 

Puskesmas Brangsong 1 44 39,3% 

Puskesmas Brangsong 2 68 60,7% 

Berdasarkan Tabel 2, 

menunjukkan bahwa dari total 112 

responden, 89,3% adalah perempuan dan 

10,7% adalah laki-laki. Di lokasi 

penelitian, perempuan mendominasi 

tenaga kesehatan. 

Ditinjau dari usia responden, 

mayoritas responden (42,9%) berusia 

antara 25-34 tahun. Pada kelompok usia 

berikutnya, terdapat responden berusia 

>45 (35,7%), diikuti oleh responden 

berusia 35–44 tahun (21,4%). Sementara 

itu, tidak terdapat responden yang 

berusia di bawah 25 tahun. Situasi ini 

memperlihatkan mayoritas tenaga 

kesehatan berada pada usia produktif. 

Dari segi profesi, responden 

didominasi oleh perawat sebanyak 43 

orang (38,4%), diikuti oleh 31 bidan 

(27,7%) dan 10 dokter (8,4%). Profesi 

kesehatan masyarakat, apoteker, asisten 

apoteker, gizi, kesehatan lingkungan, 

terapis gigi dan mulut, rekam medis, 

serta pranata laboratorium memiliki 

proporsi yang relatif kecil. Data tersebut 

menunjukkan bahwa perawat 

memainkan peran krusial dalam 

memperkuat layanan Puskesmas. 

Sebanyak 45 responden (40,2%) 

memiliki masa bekerja 3-7 tahun. 41 

responden (36,6%) memiliki masa 

bekerja  >7 tahun, sementara 26 

responden (23,2%) telah bekerja selama 

<3 tahun. Hasil menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden memiliki 

pengalaman kerja yang cukup. 

Berdasarkan tingkat pendidikan, 

67 orang (58,9%) memiliki gelar D3, 

sementara 40 (35,7%) memiliki gelar S1. 

Terdapat 3 responden (2,7%) yang 

berpendidikan S2 dan 2 responden 

(1,8%) yang memiliki profesi 

keperawatan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa responden didominasi oleh 

tenaga kesehatan dengan pendidikan 

diploma. Bisa disimpulkan sampel studi 

terdiri sepenuhnya dari pegawai ASN, 

karena seluruh 112 partisipan (100%) 

ialah pegawai ASN. 

Berdasarkan penempatan 

puskesmas, sebagian besar responden 

bertugas di Puskesmas Brangsong 2 

yaitu sebanyak 68 orang (60,7%), 

sedangkan 44 orang (39,3%) lainnya 

bertugas di Puskesmas Brangsong 1. 

 

Analisis Data 

Analisis data diawali dengan 

membangun model struktural, kemudian 

uji validitas dan reliabilitas model 

pengukuran (outer model), serta uji 

signifikansi hubungan antar variabel 

(inner model) (Sugiyono, 2021). 

Berdasarkan kerangka konseptual yang 

telah dirumuskan, model struktural 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Gambar 2. Outer Model 

a. Validitas Konvergen 

Nilai factor loading pada outer 

model menunjukkan hubungan antara 

indikator dan variabel yang dikaji serta 

memberikan bukti validitas indikator 

dalam penelitian. Menurut, Si & 

Setiawan, (2024) indikator dianggap 

valid apabila memiliki nilai > 0,7.

 

Tabel 3. Outer Loading 

Indikator Kinerja Kompetensi 
Motivasi 

Intrinsik 
POS 

X1.1    0,771 

X1.2    0,818 

X1.3    0,804 

X1.4    0,734 

X1.5    0,780 

X2.1  0,853   

X2.2  0,876   

X2.3  0,821   

X2.4  0,731   

X3.1   0,794  

X3.2   0,711  

X3.3   0,728  

X3.4   0,856  

X3.5   0,756  

Y1 0,756    

Y2 0,792    

Y3 0,735    

Y4 0,839    

Y5 0,826    

Y6 0,865    

Sumber: Hasil Olah SMART-PLS (2026). 
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Berdasarkan hasil uji outer loading, 

semua indikator variabel POS, 

Kompetensi, Motivasi Intrinsik, serta 

Kinerja nilainya >0,70, sehingga dapat 

dinyatakan valid secara konvergen. 

Indikator POS berada rentang (0,734-

0,818) yang menunjukkan kemampuan 

baik dalam merefleksikan konstruk. 

Variabel Kompetensi juga 

memperlihatkan loading yang kuat 

(0,731-0,876), sementara Motivasi 

Intrinsik memiliki nilai antara (0,711-

0,856) yang masih tergolong valid. Pada 

variabel Kinerja, seluruh indikator 

menunjukkan kontribusi tinggi dengan 

kisaran (0,735-0,865). Dengan demikian, 

seluruh item dinilai mampu mengukur 

variabel secara laten serta tidak 

memerlukan penghapusan, sehingga 

model pengukuran layak diteruskan pada 

tahap analisis berikutnya. 

 

a. Validitas Diskriminan 

Besaran varian indikator yang 

dapat dijelaskan oleh variabel laten 

ditunjukkan melalui nilai Average 

Variance Extracted (AVE). Validitas 

diskriminan konsep dianggap sangat 

baik apabila nilai AVE >0,5 (Si & 

Setiawan, 2024). 

 

Tabel 4. Validitas Diskriminan 

Variabel   AVE   

Kinerja 0,645 

Kompetensi 0,676 

Motivasi Intrinsik 0,594 

POS 0,612 

Sumber: Hasil Olah SMART-PLS 

(2026). 

Berlandaskan hasil penilaian 

validitas diskriminan, Seluruh variabel 

memenuhi kriteria kelayakan karena 

menunjukkan nilai (AVE) > 0,50. Nilai 

AVE pada masing-masing konstruk 

yaitu kompetensi (0,676), kinerja (0,645), 

POS (0,612), serta motivasi intrinsik 

(0,594). Temuan ini mengindikasikan 

bahwa setiap konstruk terdapat tingkat 

diskriminan yang kuat serta layak untuk 

dipergunakan untuk penelitian kedepan, 

karena mampu menjelaskan lebih dari 

setengah variasi pada indikatornya. 

 

b. Composite Reliability 

Stabilitas serta konsistensi 

pengukuran indikator ditunjukkan 

melalui nilai Composite Reliability, 

dengan kriteria nilai > 0,7 (Si & 

Setiawan, 2024).

Tabel 5. Reliabilitas Komposit 

Variabel Cronbach's Alpha rho_A Nilai Komposit 

Kinerja 0,889 0,891 0,916 

Kompetensi 0,849 0,904 0,893 

Motivasi Intrinsik 0,830 0,845 0,879 

POS 0,842 0,847 0,887 

Sumber: Hasil Olah SMART-PLS (2026). 

 

Semua variabel telah memenuhi 

kriteria konsistensi internal, 

berlandaskan hasil uji reliabilitas, karena 

nilai Cronbach's Alpha, rho_A, serta 

reliabilitas komposit semuanya lebih 

dari 0,70. Nilai reliabilitas tertinggi ada 

pada variabel Kinerja (0,916), diikuti 

Kompetensi (0,893), POS (0,887), serta 

Motivasi Intrinsik (0,879). Angka 

memperlihatkan bahwa instrumen 

pengukuran mampu mengukur konstruk 

yang diteliti secara andal, sehingga layak 

untuk dilanjutkan ke tahap analisis 

berikutnya.  

 

c. R-Square 

Untuk mengetahui sejauh mana 

model struktural memprediksi variabel 

dependen dalam analisis SEM-PLS, 

dipergunakan R-Square (R2). Menurut Si 
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dan Setiawan (2024), nilai R² 

dikategorikan lemah apabila sekitar 0,19, 

moderat 0,33, dan kuat jika mendekati 

0,67. Nilai R² masing-masing dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 6. R-Square 

Variabel 

Endogen 
R-square 

Adjusted 

R-Square 

Kinerja 0,592 0,581 

Sumber: Hasil Olah SMART-PLS 

(2026). 

Nilai R-Square sebesar 0,592 

(Adjusted R-Square 0,581) menunjukkan 

bahwa 59,2% variasi pada variabel 

Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel 

independen dalam model, sedangkan 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar penelitian. Angka ini 

mengindikasikan kemampuan 

penjelasan model yang tergolong 

moderat menuju kuat. Selain itu, 

perbedaan yang kecil antara R-Square 

dan Adjusted R-Square menandakan 

bahwa model cukup stabil dan memiliki 

daya prediksi yang baik. 

 

d. F-Square 

F-Square adalah uji yang diakukan 

untuk menilai seberapa besar variabel 

eksogen mempengaruhi varibel endogen. 

Adapun kriteria uji F-Square : 

1. Nilai F-Square ≤ 0,02 maka dampak 

variabel eksogen terhadap variabel 

endogen memiliki efek yang kecil. 

2. Nilai F-Square > 0,02 atau ≤ 0,15 

maka dampak variabel eksogen terhadap 

variabel endogen memiliki efek yang 

sedang/menengah 

3. Nilai F-Square > 0,15 maka dampak 

variabel eksogen terhadap variabel 

endogen memiliki efek yang besar.  

Berikut hasil uji F-Square pada 

penelitian ini. 

Tabel 7. F-Square 

Variabel Independen Kinerja 

Kompetensi 0,253 

Motivasi Intrinsik 0,127 

POS 0,188 

Sumber: Hasil Olah SMART-PLS 

(2026). 

Hasil pengujian menunjukkan 

bahwa Kompetensi memiliki nilai F-

Square sebesar 0,253, yang berarti 

memberikan efek besar terhadap Kinerja. 

POS juga menunjukkan pengaruh besar 

dengan nilai 0,188. Sementara itu, 

Motivasi Intrinsik memperoleh nilai 

0,127 yang termasuk dalam kategori efek 

sedang. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa Kompetensi merupakan variabel 

yang paling kuat memengaruhi Kinerja, 

diikuti oleh POS, sedangkan Motivasi 

Intrinsik tetap memberikan kontribusi 

namun dengan kekuatan yang lebih 

moderat. 

 

e. Uji Hipotesis 

Korelasi positif diperlihatkan nilai 

sampel awal yang mendekati +1, 

sedangkan korelasi negatif ditandai oleh 

nilai yang mendekati -1 (Si & Setiawan, 

2024). Hubungan variabel dianggap 

signifikan jika nilai t-statistic >1,96 atau 

nilai p <dari ambang batas signifikansi 

(<0,05). Tabel menampilkan hasil 

pengujian hipotesis studi ini

 

Tabel 8.Total Effect 

Hipotesis 

Sampel 

Asli 

(O) 

Rata-rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T-Statistic 

(|O/STDEV |) 
P-Values Keterangan 

KO -> KI 0,369 0,372 0,079 4,658 0,000 Diterima 

MI -> KI 0,277 0,286 0,094 2,938 0,003 Diterima 

POS -> KI 0,325 0,319 0,100 3,254 0,001 Diterima 
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Berdasarkan temuan, 

menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja tenaga kesehatan ASN. 

Nilai koefisien 0.369 menunjukkan 

hubungan langsung, yang berarti bahwa 

seiring dengan peningkatan kompetensi, 

kinerja juga meningkat. Selain itu, 

pengaruh ini secara statistik signifikan, 

seperti diperlihatkan nilai t-statistic 

4.658, yang melebihi batas 1.96, serta 

nilai p-value < 0.05. Berlandaskan hasil 

ini, kompetensi menjadi elemen kunci 

dalam membantu tenaga kesehatan 

sektor publik mengoptimalkan 

kinerjanya. 

Motivasi intrinsik juga 

memperlihatkan keberpengaruhan 

positif serta secara statistik signifikan 

atas kinerja. Kinerja cenderung lebih 

tinggi ketika dorongan intrinsik 

meningkat dengan nilai koefisien 0,277. 

Efek ini secara statistik signifikan, 

seperti yang ditunjukkan oleh nilai p-

value sebesar 0,003 < 0,05, serta nilai t-

statistic 2,938 > 1,96. Berlandaskan hasil 

ini, motivasi intrinsik merupakan 

komponen kunci dalam meningkatkan 

kinerja.  

Hasil menunjukkan hubungan 

yang positif serta secara statistik 

signifikan antara POS dan kinerja. 

Kinerja meningkat lebih tinggi ketika 

dukungan organisasi yang dirasakan 

lebih kuat, ditunjukkan dengan nilai 

koefisien 0.325. Pengaruh tersebut dapat 

dikonfirmasi signifikan secara statistik 

dengan nilai p-value 0,001 < 0,05, serta 

nilai t-statistic 3,254 > 1,96. Salah satu 

elemen kunci yang dapat meningkatkan 

kinerja ialah dukungan dari perusahaan. 

 

Pembahasan 

a. Pengaruh Perceived Organizational 

Support terhadap Kinerja 

Menurut data, kinerja tenaga 

kesehatan ASN dipengaruhi secara 

positif dan signifikan oleh persepsi 

terhadap dukungan organisasi (POS). 

Kinerja meningkat ketika persepsi 

dukungan organisasi lebih kuat. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai koefisien 0.325. 

Nilai p-value 0.001 < 0.05, serta nilai t-

statistic  3.254 >1.96. Hasil ini 

memperlihatkan persepsi tenaga 

kesehatan terhadap dukungan organisasi 

terdapat korelasi langsung dengan 

kinerja mereka. Dukungan organisasi 

menjadi elemen kunci guna memotivasi 

tenaga kesehatan ASN untuk 

meningkatkan kinerjanya, seperti 

diperlihatkan pada nilai koefisien yang 

relatif signifikan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian Blau (1986, dalam Gadolin et 

al., 2021) yang menyatakan bahwa 

karyawan merasa mendapatkan 

dukungan organisasi cenderung 

memberikan kinerja yang optimal. 

Selain itu, ketika kontribusi diapresiasi 

dan organisasi menunjukkan kepedulian 

terhadap kesejahteraan mereka, hal 

tersebut dapat menumbuhkan rasa aman, 

loyalitas, serta komitmen terhadap 

pekerjaan, yang pada akhirnya 

berdampak pada peningkatan kinerja 

(Ramadhani & Mubarak, 2023). 

Temuan studi ini selaras dengan 

studi Kow & Jayanagara, (2025) dan 

Ranihusna et al. (2021), yang 

menunjukkan bahwa POS secara 

signifikan meningkatkan kinerja 

karyawan, terutama di industri kesehatan 

serta layanan publik di mana dukungan 

institusional yang kuat sangat penting 

guna kualitas layanan yang konsisten. 

Kondisi tersebut mengindikasikan 

bahwa kesetaraan perlakuan dan 

transparansi dalam sistem penilaian 

kinerja menjadi faktor penting dalam 

membentuk persepsi keadilan organisasi. 

 

b. Pengaruh Kompetensi terhadap 

Kinerja 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 

kompetensi memiliki dampak yang 
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bersifat positif dan signifikan terhadap 

kinerja tenaga kesehatan ASN. Nilai 

koefisien 0.369 menunjukkan hubungan 

langsung, yang menyiratkan bahwa 

seiring peningkatan kompetensi, kinerja 

juga meningkat. Selain itu, dengan nilai 

p-value <0.05 dan nilai t-statistic 4.658 

> 1.96. angka-angka ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kompetensi yang 

diukur melalui pengetahuan, 

keterampilan, dan kemampuan 

profesional berkontribusi secara 

signifikan terhadap peningkatan kinerja.  

Temuan ini mengindikasikan 

bahwa tenaga kesehatan ASN di 

Puskesmas Wilayah Kecamatan 

Brangsong yang memiliki kompetensi 

kerja yang baik cenderung mampu 

menjalankan tugas pelayanan kesehatan 

secara lebih efektif, tepat, dan sesuai 

dengan standar operasional yang 

ditetapkan, termasuk dalam hal 

ketepatan tindakan, kualitas pelayanan, 

serta kemampuan beradaptasi dengan 

tuntutan pekerjaan, hal ini selaras dengan 

studi yang dilakukan oleh Astarina et al. 

(2022) dan Chamariyah et al. (2023) 

yang menyatakan bahwa kinerja tenaga 

kesehatan meningkat secara langsung 

seiring dengan peningkatan kompetensi 

mereka. 

Organisasi yang mendorong 

pengembangan semua aspek kompetensi 

akan meningkatkan kinerja tenaga 

kesehatan, seperti yang ditunjukkan oleh 

Tari et al. (2025), penelitian tersebut 

memperlihatkan kinerja karyawan secara 

langsung terkait dengan tingkat 

kompetensi mereka. Individu dengan 

tingkat kompetensi tinggi sering 

menunjukkan kinerja yang lebih optimal, 

kompetensi menjadi elemen kunci dalam 

menentukan kinerja tenaga kesehatan 

(Salam et al., 2022). Implikasi dari 

temuan ini menunjukkan bahwa 

Puskesmas perlu memperkuat pelatihan 

serta menyediakan standar operasional 

prosedur (SOP) yang jelas agar tenaga 

kesehatan tetap mampu menyelesaikan 

tugas sesuai standar meskipun 

menghadapi kendala di lapangan. 

 

c. Pengaruh Motivasi Intrinsik 

terhadap Kinerja 

Analisis kinerja tenaga kesehatan 

ASN memperlihatkan motivasi intrinsik 

ada keberpengaruhan signifikan dan 

positif terhadap kinerja secara 

keseluruhan. Kinerja cenderung lebih 

tinggi ketika motivasi intrinsik 

meningkat. Nilai koefisien yang 

diperoleh 0.277, Nilai p-value 0.003 < 

0.05, serta nilai T-statistic 2.938 > 1.96. 

Meski pengaruhnya lebih rendah 

dibandingkan variabel lain dalam model, 

hasil analisis menandakan bahwa 

motivasi intrinsik yang lebih tinggi pada 

tenaga kesehatan sejalan dengan 

peningkatan kinerja yang dicapai. 

Hal ini sejalan dengan Self 

Determination Theory (SDT) Ryan dan 

Deci (2017, dalam Rahman et al. 2025) 

yang menyatakan bahwa individu 

dengan motivasi intrinsik yaitu dorongan 

yang muncul atas dasar ketertarikan, 

kepuasan, atau kesenangan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, cenderung 

menunjukkan keterlibatan yang lebih 

mendalam, ketekunan tinggi, dan 

kreativitas dalam melaksanakan tugas. 

Dorongan dari dalam diri ini membuat 

tenaga kesehatan tetap berupaya 

memberikan kinerja optimal meskipun 

menghadapi keterbatasan fasilitas 

maupun beban kerja yang tinggi. 

Temuan studi ini selaras dengan 

Azizah et al. (2024), yang menunjukkan 

bahwa motivasi intrinsik secara 

signifikan meningkatkan kinerja, 

terutama pada sektor kesehatan dan 

layanan publik. Pekerja yang termotivasi 

secara intrinsik cenderung memiliki 

kesadaran yang lebih tinggi terhadap 

tanggung jawab serta menunjukkan 

antusiasme dalam melaksanakan tugas 

secara efektif. Imbiri, (2024) dan 



2026. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 9(3):1127-1144 

1141 

Oxholm et al. (2025) keduanya 

menemukan bahwa kinerja tenaga 

kesehatan dipengaruhi secara positif dan 

signifikan oleh motivasi intrinsik mereka. 

Hal ini menunjukkan bahwa dari aspek 

motivasi intrinsik, Puskesmas perlu 

memberikan ruang bagi pegawai untuk 

mengembangkan kemampuan melalui 

pelatihan atau kegiatan pengembangan 

diri, serta memberikan pengakuan atas 

peningkatan kompetensi meskipun tidak 

selalu terlihat secara langsung. 

 

PENUTUP 

Berlandaskan temuan penelitian, 

Kompetensi, Motivasi Intrinsik, serta 

Perceived Organizational Support 

(POS) berkontribusi positif dan 

signifikan terhadap kinerja tenaga 

kesehatan ASN pada Puskesmas 

Kecamatan Brangsong. Di antara ketiga 

variabel tersebut, Kompetensi 

menunjukkan pengaruh paling kuat  

terhadap kinerja, diikuti oleh perceived 

organizational support sedangkan 

motivasi intrinsik tetap berperan penting 

meskipun dengan pengaruh yang relatif 

lebih kecil. Model penelitian 

menunjukkan kemampuan penjelasan 

yang cukup terhadap variasi kinerja, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa 

kinerja tenaga kesehatan ASN 

dipengaruhi oleh faktor internal individu 

serta dukungan organisasi, meskipun 

masih terdapat faktor lain di luar model 

yang turut berperan. 

Saran untuk Puskesmas, 

berdasarkan hasil analisis indikator, 

Puskesmas perlu meningkatkan 

dukungan organisasi pada tenaga 

kesehatan ASN khususnya perawat 

dengan memperlakukan tenaga 

kesehatan secara adil dan setara, baik 

dalam pembagian tugas, kesempatan, 

maupun pemberian penghargaan yang 

diberikan. Transparansi dalam penilaian 

kinerja dan sistem reward juga penting 

untuk meminimalkan persepsi 

ketidakadilan. Selain itu, dalam aspek 

kompetensi, Puskesmas disarankan 

untuk meningkatkan kompetensi 

terutama pada perawat dan bidan melalui 

pelatihan serta menyediakan standar 

operasional prosedur (SOP) yang jelas 

agar tenaga kesehatan tetap mampu 

menyelesaikan tugas sesuai standar 

meskipun menghadapi kendala di 

lapangan. Dari sisi motivasi intrinsik, 

Puskesmas perlu memberikan ruang 

tenaga kesehatan ASN khususnya 

perawat untuk mengembangkan 

kemampuan melalui pelatihan atau 

kegiatan pengembangan diri, serta 

memberikan pengakuan atas 

peningkatan kompetensi meskipun tidak 

selalu terlihat secara langsung. Terakhir, 

dalam meningkatkan kinerja pada tenaga 

kesehatan ASN, secara khusus pada 

bidan dan perawat puskesmas, perlu 

memperjelas pembagian tugas dan 

tanggung jawab, serta melakukan 

monitoring dan evaluasi secara berkala 

agar tenaga kesehatan mampu bekerja 

secara mandiri dan bertanggung jawab 

terhadap tugas yang diberikan. 

Penelitian selanjutnya disarankan 

untuk memperluas lokasi ke beberapa 

Puskesmas dengan karakteristik wilayah 

berbeda baik tingkat kabupaten, kota, 

maupun provinsi, agar hasil studi dapat 

mewakili kondisi secara luas. Selain itu, 

dapat menambahkan variabel seperti 

kepemimpinan transformasional, budaya 

organisasi, kepuasan kerja, dan beban 

kerja, yang berpotensi memengaruhi 

kinerja. Penggunaan desain longitudinal 

dan pendekatan mixed methods juga 

dianjurkan untuk memperoleh 

pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja tenaga kesehatan.  
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