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ABSTRAK

Utari Ulandari. 2026. Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Dan
Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di UPTD Puskesmas Palaran Tahun
2026. Dibawah Bimbingan Rindha Mareta Kusumawati, SKM., M. Kes selaku
pembimbing I (satu) dan Herry Farjam, SKM., M.Kes selaku pembimbing II
(dua).

Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atau prestasi kerja yang harus
diraih oleh seorang pegawai dalam jangka waktu tertentu sesuai dengan tugas dan
fungsi yang menjadi tanggung jawabnya. Berdasarkan data sekunder penilaian
kinerja tahun 2025 terdapat program kerja yang masih sangat rendah pelayanan
rawat inap 11,1%, pelayanan kesehatan anak balita dan prasekolah 14%, pelayanan
kesehatan lingkungan 23%, penanggulangan gangguan gizi 35%, pelayanan gizi
38%, dan pencegahan penyakit tidak menular 51,4%. Padahal target dari sasaran
kerja pegawai adalah 100% dalam setiap programnya. Tujuan dari penelitian ini
untuk mengetahui hubungan disiplin kerja, lingkungan kerja dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan cross
sectional. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai UPTD Puskesmas Palaran
berjumlah 89, sampel yang diteliti sebanyak 85 responden yang diambil
menggunakan teknik total sampling. Data analisis dilakukan dengan menggunakan
uji spearman rank.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang sangat
kuat pada disiplin kerja p value = (0,000 < 0,05) dan hubungan positif yang kuat
pada lingkungan kerja p value = (0,000 < 0,05) serta hubungan positif yang kuat
pada beban kerja p value = (0,000 < 0,05) terhadap kinerja pegawai UPTD
Puskesmas Palaran tahun 2026.

Kesimpulan penelitian ini adalah disiplin kerja, lingkungan kerja, dan beban
kerja berhubungan positif dengan kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran
Tahun 2026. Disarankan untuk meningkatkan disiplin kerja pegawai melalui
pengawasan yang konsisten, menerapkan aturan kerja dengan baik, serta
memberikan penghargaan kepada pegawai yang disiplin. Selain itu, Puskesmas
perlu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung kerja
sama antarpegawai, serta membagi beban kerja secara adil agar kinerja pegawai
tetap optimal.

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Beban Kerja, Kinerja Pegawai
Kepustakaan : 41 (2001 — 2026)
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ABSTRACT

Utari Ulandari. 2026 The Relationship Between Work Discipline, Work
Environment, and Workload on Employee Performance at UPTD Palaran
Community Health Center in 2026. Under the guidance of Rindha Mareta
Kusumawati, SKM., M.Kes as Supervisor 1 (one) and Herry Farjam, SKM.,
M.Kes as Supervisor II (two).

Performance is the level of achievement of results or work achievements
that must be achieved by an employee within a certain period of time according to
the tasks and functions that are their responsibilities. Based on secondary data from
the 2025 performance assessment, there are work programs that are still very low,
inpatient services 11,1%, health services for toddlers and preschoolers 14%,
environmental health services 23%, malnutrition management 35%, nutrition
management 35%, nutrition services 38%, and prevention of non — communicable
diseases 51,4%. Even though the target for employee work targets is 100% in each
program. The purpose of this study is to determine the relationship between work
discipline, work environment and workload on employee performance at the UPTD
Palaran Health Center in 2026.

This study used a quantitative method with a cross-sectional approach. The
study population was all 89 employees of the Palaran Community Health Center
(UPTD), and a sample of 85 respondents was selected using total sampling. Data
analysis was performed using the Spearman rank test.

The results of the study showed that there was a very strong positive
relationship in work discipline p value = (0.000 < 0.05) and a strong positive
relationship in the work environment p value = (0.000 < 0.05) as well as a strong
positive relationship in workload p value = (0.000 < 0.05) on the performance of
UPTD Palaran Health Center employees in 2026.

The conclusion of this study is that work discipline, work environment, and
workload are positively related to employee performance at the UPTD Palaran
Health Center in 2026. It is recommended to improve employee discipline through
consistent supervision, implementing work rules effectively, and rewarding
disciplined employees. Furthermore, the Community Health Center needs to create
a comfortable, safe, and supportive work environment that supports cooperation
among employees, and distribute the workload fairly to maintain optimal employee
performance.

Keywords : Work Discipline, Work Environment, Workload, Employee
Performance
Bibliography : 41 (2001 —2026)
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada era globalisasi saat ini, kesehatan masyarakat menjadi aspek
yang sangat krusial dalam mewujudkan pembangunan kesehatan yang
berkelanjutan. Upaya kesehatan tidak hanya berfokus pada penanganan
penyakit dan peningkatan kesehatan individu, tetapi juga mencakup
pengaruh sosial, ekonomi, dan lingkungan yang menunjang kesejahteraan
masyarakat secara keseluruhan. Dalam pelaksanaannya, terdapat berbagai
tantangan kompleks yang harus dihadapi, seperti ketidakmerataan akses
terhadap layanan dan sumber daya kesehatan, dampak perubahan iklim dan
kerusakan lingkungan, pertumbuhan urbanisasi yang cepat, serta hambatan
internal seperti rendahnya kesadaran mengenai pentingnya kesehatan dan
pelestarian lingkungan, dan kurang optimalnya koordinasi antar sektor
terkait. Pelayanan kesehatan di Indonesia merupakan kebutuhan dasar
manusia yang wajib menjadi perhatian pemerintah.

Kesehatan memiliki peranan yang sangat penting bagi setiap
individu karena tanpa kondisi kesehatan yang baik secara fisik, mental,
maupun sosial, seseorang akan sulit menjalani aktivitas sehari — hari.
Kesehatan fisik dan mental menjadi faktor utama yang menentukan
kemampuan seseorang untuk beraktivitas dan menjalani hidup. Salah satu
bentuk layanan kesehatan yang tersedia di suatu wilayah adalah Puskesmas,
yaitu fasilitas kesehatan yang bertugas memenuhi kebutuhan kesehatan
masyarakat dengan tujuan mendukung pembangunan kesehatan nasional
melalui peningkatan kualitas kesehatan masyarakat dan pemberdayaan
masyarakat (Nadhifa dkk., 2025).

Masalah rendahnya kinerja pegawai menjadi persoalan yang patut
diperhatikan oleh setiap instansi pemerintah, karena hal tersebut
berpengaruh terhadap kualitas dan kuantitas kinerja instansi secara
keseluruhan. Salah satu penyebab menurunnya kinerja pegawai adalah

kurangnya motivasi dari pihak instansi. Untuk meningkatkan motivasi,



instansi dapat memberikan penugasan yang sesuai dengan kemampuan
pegawai serta menerapkan sistem disiplin kerja yang terarah dan konsisten.
Beberapa permasalahan yang sering dihadapi dalam kinerja pegawai
kesehatan antara lain kekurangan tenaga medis, tingginya beban kerja,
keterbatasan sarana dan prasarana kesehatan, kurangnya motivasi serta
insentif, dan hubungan yang kurang harmonis antara pegawai kesehatan
dengan masyarakat (Ethendy dkk., 2021).

Menurut Mangkunegara (2011) dalam Tusmiatun (2020) kinerja
yang baik dapat diartikan sebagai pencapaian hasil kerja seorang pegawai
baik dari segi kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang telah ditetapkan. Kinerja yang optimal adalah
kinerja yang memenuhi standar yang ditetapkan oleh organisasi dan
berperan penting dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi dan
berperan penting dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi.

Beberapa faktor yang dapat berdampak negatif terhadap kinerja
pegawai di puskesmas antara lain berkurangnya semangat pegawai untuk
mencapai prestasi kerja, meningkatnya angka ketidakhadiran, kurangnya
kedisiplinan dalam menyelesaikan tugas tepat waktu, rendahnya kepatuhan
terhadap aturan yang ditetapkan, serta tidak tercapainya sasaran atau
program kerja yang telah direncanakan.

Standar pelayanan minimal bidang kesehatan selanjutnya disebut
SPM kesehatan adalah ketentuan mengenai jenis dan mutu pelayanan dasar
bidang kesehatan yang merupakan urusan pemerintahan wajib yang berhak
diperoleh setiap warga negara secara minimal (Permenkes No 19 Tahun
2024). Berdasarkan ketentuan yang telah ditetapkan oleh pemerintah, setiap
Standar Pelayanan Minimal (SPM) diharapkan dapat tercapai hingga 100%
guna mewujudkan kesejahteraan masyarakat. Puskesmas sebagai fasilitas
pelayanan kesehatan tingkat pertama berperan penting sebagai garda
terdepan dalam mencapai target-target SPM. Oleh karena itu, dalam
penerapan SPM di bidang kesehatan, diperlukan pedoman teknis

pelaksanaan yang menjelaskan langkah-langkah operasional pencapaian



SPM di tingkat kabupaten atau kota, sehingga dapat menjadi acuan bagi
pemerintah daerah dalam menyesuaikan dengan potensi serta kemampuan
wilayahnya (Kemenkes RI, 2016).

Pengawasan dan pengendalian adalah proses yang dilakukan untuk
terus memantau pelaksanaan rencana kerja yang telah disusun serta
melakukan koreksi terhadap setiap penyimpangan yang muncul. Agar
fungsi ini dapat berjalan efektif, diperlukan standar kinerja yang jelas.
Standar tersebut ditetapkan melalui indikator kinerja yang menjadi acuan
dalam menilai hasil kerja pegawai. Penilaian kinerja ini mencakup seluruh
tenaga yang terlibat dalam pelayanan, baik secara langsung maupun tidak
langsung, seperti dokter, perawat bidan, ahli gizi, apoteker, dan berbagai
komponen lainnya yang berada dalam lingkup sektor kesehatan (Ramadani,
2021).

Data jumlah kunjungan pasien tertinggi Puskesmas Palaran dari
Dinas Kesehatan Kota Samarinda tahun 2025 yaitu 52.879. Dengan survei
kepuasan masyarakat dan Indeks Kepuasan Masyarakat (IKM) tahun 2025
didapatkan dari hasil pelayanan di Puskesmas Palaran yaitu mendapat nilai
82,1% dalam kategori baik. Nilai ini meningkat dari tahun — tahun
sebelumnya yaitu 77,55% untuk tahun 2024 dan 77,6 % untuk tahun 2023.

Data Standar Pelayanan Minimal (SPM) Puskesmas Palaran Kota
Samarinda tahun 2023 menunjukkan cakupan pelayanan terendah yaitu
pelayanan kesehatan pada usia produktif 4,96%, diikuti pelayanan lanjut
usia 37,19%, dan pelayanan penderita hipertensi 48,20%. Pada tahun 2024,
cakupan terendah adalah pelayanan usia produktif 5,08%, diikuti oleh
pelayanan lanjut usia 28,01%, dan pelayanan kesehatan orang terduga
Tuberkulosis (TBC) 48,33%. Sementara itu pada tahun 2025 cakupan
pelayanan terendah yaitu pelayanan kesehatan pada usia produktif 12%,
kedua pelayanan kesehatan lanjut usia 42%, ketiga pelayanan kesehatan
orang terduga Tuberkulosis (TBC) 49%. Cakupan pelayanan kesehatan di

Puskesmas Palaran masih rendah, terutama pada kelompok usia produktif,



lanjut usia, dan terduga TBC, sehingga perlu upaya peningkatan layanan
dan partisipasi masyarakat. (SPM Puskesmas Palaran 2025)

Data primer penilaian kinerja Puskesmas Palaran Kota Samarinda
2025 ketercapaian program yang masih rendah yaitu pelayanan rawat inap
11,1%, kedua pelayanan kesehatan anak balita dan prasekolah 14%, ketiga
pelayanan kesehatan lingkungan 23%, keempat penanggulangan gangguan
gizi 35%, kelima pelayanan gizi 38%, dan yang keenam pencegahan
penyakit tidak menular 51,4%. Padahal target dari sasaran kerja pegawai
adalah 100% dalam setiap programnya. Rendahnya ketercapaian kerja
pegawai di Puskesmas Palaran disebabkan karena belum optimalnya kinerja
pegawai atau tenaga kesehatan yang menjadi penanggung jawab dalam
memberikan pelayanan (Puskesmas Palaran 2025).

Hasil wawancara dengan salah satu pegawai yang dilakukan oleh
peneliti di Puskesmas Palaran Kota Samarinda menunjukkan terdapat
beberapa permasalahan umum yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Permasalahan pertama adalah disiplin kerja yang tercermin dari konsistensi
kehadiran dan ketepatan waktu selama jam operasional puskesmas, yaitu
pukul 07.30 — 14.30. Pegawai masih sering mengalami keterlambatan dan
ketidakhadiran tanpa alasan yang jelas, terutama pada awal jam operasional
pukul 07.30.

Hasil analisis data absensi pegawai Puskesmas Palaran tahun 2025,
diketahui bahwa dokter dengan tingkat keterlambatan kehadiran paling
tinggi dibandingkan SDM lainnya. Keterlambatan umumnya terjadi pada
pagi hari saat pelayanan mulai dibuka, sehingga menyebabkan penumpukan
antrian pasien. Selain itu, masih terdapat pegawai yang tidak hadir tanpa
keterangan yang disebabkan oleh rendahnya kesadaran dan tanggung jawab
terhadap pekerjaan, kurangnya pengawasan dari atasan, serta lemahnya
penegakan aturan yang berlaku. Selain permasalahan disiplin kehadiran,
ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas administrasi juga masih menjadi
kendala. Salah satu contohnya adalah keterlambatan dalam pengumpulan

laporan rutin yang seharusnya diserahkan pada tanggal 5 setiap bulannya.



Keterlambatan pengumpulan laporan tersebut menghambat proses
rekapitulasi dan pelaporan kepada instansi terkait, sehingga dapat
memengaruhi  kelancaran administrasi serta proses evaluasi kinerja
puskesmas. Kondisi ini menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak hanya
berkaitan dengan kehadiran, tetapi juga dengan kepatuhan terhadap jadwal
penyelesaian tugas dan tanggung jawab administratif. Berbagai
permasalahan tersebut mengakibatkan pelayanan menjadi kurang optimal,
waktu tunggu pasien meningkat, beban kerja pegawai lain menjadi lebih
berat, serta menghambat efektivitas pengelolaan administrasi. Oleh karena
itu, disiplin kerja yang mencakup ketepatan waktu hadir, kepatuhan
terhadap jam kerja, serta ketepatan dalam menyelesaikan dan
mengumpulkan laporan sesuai jadwal merupakan aspek yang sangat penting
untuk menjaga kelancaran operasional dan meningkatkan kualitas
pelayanan di Puskesmas Palaran.

Hasil wawancara masalah kedua ialah lingkungan kerja yang
belum optimal, seperti kurangnya komunikasi antar pegawai yang bisa
dilihat dari belum optimalnya penyampaian informasi yang berkaitan
dengan pelaksanaan tugas, koordinasi pekerjaan, maupun penyelesaian
permasalahan yang muncul dalam kegiatan pelayanan. Komunikasi yang
tidak berjalan secara efektif berpotensi menimbulkan kesalahpahaman,
keterlambatan penyampaian informasi, serta kurangnya koordinasi dalam
menjalankan pekerjaan. Hal tersebut dapat berdampak pada hubungan kerja
antarpegawai dan pada akhirnya mempengaruhi efektivitas pelaksanaan
tugas di lingkungan Puskesmas Palaran.

Selanjutnya permasalahan yang ketiga yaitu beban kerja dimana
Puskesmas Palaran melayani tiga kelurahan dengan jumlah penduduk yang
tercatat 41.745 jiwa, dengan jumlah kunjungan pada tahun 2024 sebanyak
15.159 pasien dengan perbulan sebanyak 1.263 pasien dan rata — rata perhari
50 pasien. Selanjutnya pada tahun 2025 sebanyak 52.879 pasien dengan
perbulan sebanyak 5.481 pasien dan rata — rata perhari 210 pasien. Pada

tahun 2026 sebanyak 12.832 pasien pada bulan januari sampai maret dengan



perbulan sebanyak 4.660 pasien dan rata — rata perhari 179 pasien. Sehingga
terjadi ketidakseimbangan antara jumlah tenaga kesehatan dan banyaknya
tugas yang harus ditangani. Tenaga medis tidak hanya melayani pasien,
tetapi juga dibebani pekerjaan administrasi serta pelaksanaan berbagai
program kesehatan pemerintah, seperti imunisasi dan promosi kesehatan.
Kondisi ini disebabkan oleh distribusi pasien yang tidak merata,
keterbatasan fasilitas, serta jam kerja yang panjang, sehingga meningkatkan
risiko kelelahan dan menurunkan kualitas pelayanan. Akibatnya, waktu
tunggu pasien menjadi lebih lama dan kepuasan terhadap layanan kesehatan
pun dapat menurun.

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan Juliani & Hidayati (2023)
dengan judul “Pengaruh Beban Kerja, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan” menunjukkan bahwa beban kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dan terdapat pengaruh secara simultan antara beban kerja,
lingkungan kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian yang dilakukan Ariyati & Putri (2021) dengan judul
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Beban Kerja dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan” menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara
parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, stres kerja secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja, disiplin kerja secara parsial
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Bahwa lingkungan kerja,
stres kerja, beban kerja dan disiplin kerja secara simultan mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian tentang Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja

dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di UPTD Puskesmas Palaran.



B. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan pada latar belakang
diatas, maka rumusan masalah pada penelitian ini adalah bagaimana
hubungan disiplin kerja, lingkungan kerja dan beban kerja terhadap kinerja

pegawai di UPTD Puskesmas Palaran?

C. Tujuan Penelitian

1. Tujuan Umum
Tujuan umum dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui
tentang hubungan disiplin kerja, lingkungan kerja dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran.
2. Tujuan Khusus
a. Untuk mengetahui hubungan antara disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai di UPTD Puskesmas Palaran
b. Untuk mengetahui hubungan antara lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran
c. Untuk mengetahui hubungan antara beban kerja terhadap kinerja

pegawai di UPTD Puskesmas Palaran

D. Manfaat Penelitian

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat bermanfaat bagi

berbagai pihak yaitu sebagai berikut:

1. Manfaat teoritis

a. Bagi Fakultas Kesehatan Masyarakat, sebagai salah satu bahan
masukan atau informasi di bidang kinerja pegawai

b. Bagi peneliti lain, hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan
informasi dan menambah ilmu pengetahuan yang berminat terhadap

penelitian ini



2. Manfaat Praktis

a.

Bagi Dinas Kesehatan Kota Samarinda, hasil penelitian ini dapat
dipergunakan sebagai bahan masukan untuk meningkatkan kinerja
pegawai dalam pemberian pelayanan kesehatan kepada masyarakat
Bagi UPTD Puskesmas Palaran, hasil penelitian ini dapat digunakan
sebagai bahan masukan untuk mengoptimalkan pelaksanaan kinerja
pegawai

Bagi pegawai UPTD Puskesmas Palaran, sebagai bahan informasi
dan bahan masukan dalam meningkatkan kinerja dalam memberikan
pelayanan kesehatan kepada masyarakat

Bagi Pengembangan Penelitian, sebagai aplikasi terhadap teori —
teori yang diperoleh selama melaksanakan Pendidikan di Fakultas
Kesehatan Masyarakat Universitas Widya Gama Mahakam

Samarinda



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Kinerja

a. Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance yang berarti hasil kerja atau prestasi nyata yang di capai
seseorang. Setiap organisasi atau lembaga melaksanakan berbagai
aktivitas operasional untuk mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
Di dalamnya terdapat individu — individu atau pegawai yang
memegang tugas dan tanggung jawab tertentu, baik yang dikerjakan
secara mandiri maupun dalam kelompok, demi mencapai sasaran
yang di tetapkan.

Kinerja atau performance adalah cerminan sejauh mana
pelaksanaan suatu program, kegiatan, atau kebijakan berhasil
mencapai sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang telah
ditetapkan dalam perencanaan strategisnya (Moeheriono, 2012).

Menurut Simanjuntak (2011), kinerja merupakan tingkat
pencapaian hasil atau prestasi kerja yang harus diraih oleh seorang
pegawai dalam jangka waktu tertentu sesuai dengan tugas dan fungsi
yang menjadi tanggung jawabnya. Sementara itu, Afandi (2018)
dalam Nadhifa dkk (2025) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh individu maupun kelompok dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing —
masing, guna mendukung tercapainya tujuan organisasi secara sah,
tidak melanggar hukum, serta tetap dengan norma moral dan etika.

Menurut Mangkunegara (2017), kinerja merupakan hasil
kerja, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang mampu dicapai

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan
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fungsinya. Hasil kerja tersebut merupakan bentuk dan tanggung jawab

atas tugas yang telah diberikan atau dibebankan kepadanya.

. Karakteristik Kinerja
Menurut Mangkunegara (2013) dalam Demanto dkk (2025),

individu yang memiliki kinerja tinggi umumnya menunjukkan
beberapa karakteristik yaitu:
1. Memiliki rasa tanggung jawab pribadi yang kuat
2. Mampu mengambil keputusan serta siap menanggung risiko
yang muncul
3. Menetapkan tujuan yang realistis dan dapat dicapai
4. Menyusun rencana kerja yang komprehensif sebagai upaya
untuk meralisasikan tujuan tersebut
5. Menggunakan umpan balik yang jelas dan konkret dalam setiap
aktivitas kerjanya
6. Aktif mencari peluang untuk melaksanakan dan mewujudkan

rencana yang telah disusun

Pengukuran Kinerja

Pengukuran kinerja merupakan proses untuk menilai
berbagai aktivitas yang dilakukan dalam suatu instansi pelayanan
kesehatan guna mengetahui tingkat produktivitas pegawai dalam
melaksanakan tugasnya. Hasil penilaian tersebut memberikan
gambaran mengenai prestasi kerja, serta dapat digunakan sebagai
acuan evaluasi kinerja pegawai di masa mendatang. Pengukuran
kinerja juga perlu dilakukan secara rutin oleh instansi pelayanan
kesehatan untuk memantau kinerja pegawai dalam jangka panjang
dan memastikan seluruh proses kerja berjalan sesuai dengan standar
operasional prosedur (SOP) (Sianturi dkk., 2025)

Kinerja dapat dinilai apabila seorang pegawai atau suatu
kelompok telah memiliki standar atau kriteria keberhasilan yang

ditentukan oleh organisasi. Dengan demikian, jika tidak terdapat
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tujuan serta target yang jelas dalam proses penilaian, maka kinerja
individu maupun organisasi tidak dapat diukur karena tidak tersedia
acuan untuk menentukan tingkat keberhasilannya.

Menurut Moeheriono (2014) dalam Demanto dkk (2025),
pengukuran kinerja merupakan suatu proses evaluasi terhadap
kemajuan pekerjaan dalam kaitannya dengan tujuan dan sasaran
organisasi, khususnya dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk
menghasilkan barang dan jasa, termasuk informasi., serta untuk
menilai efisiensi dan efektivitas tindakan dalam mencapai tujuan
organisasi. Adapun beberapa aspek mendasar dari pengukuran kinerja
adalah sebagai berikut:

1. Menetapkan tujuan, sasaran, dan strategi organisasi yaitu
menentukan secara umum apa yang ingin dicapai sesuai dengan
visi, misi, dan tujuan organisasi.

2. Merumuskan indikator dan ukuran kinerja, dimana ukuran
kinerja digunakan untuk menilai kinerja secara tidak langsung,
sedangkan indikator kinerja digunakan untuk pengukuran secara
langsung, yang meliputi faktor keberhasilan utama (critical
success factors) dan indikator utama (key performance
indicators).

3. Mengukur tingkat pencapaian tujuan dan sasaran organisasi
dengan melakukan analisis terhadap hasil pengukuran kinerja
dan membandingkannya dengan target yang telah ditetapkan,
sehingga dapat diketahui sejauh mana tujuan organisasi telah
tercapai.

4. Melakukan evaluasi kinerja yaitu menilai perkembangan
organisasi serta kualitas pengambilan keputusannya, sehingga
organisasi memperoleh  gambaran  mengenai  tingkat
keberhasilannya dan dapat menentukan langkah lanjutan yang

perlu di ambil.
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Terdapat berbagai manfaat yang dapat diperoleh organisasi
melalui kegiatan pengukuran kinerja, baik untuk kepentingan internal
maupun eksternal. Pengukuran kinerja membantu meningkatkan serta
mengembangkan kesepakatan mengenai kinerja dan mempermudah
proses evaluasi kinerja. Menurut Rahmawati & Handayani (2019)
siklus pengukuran kinerja terdiri dari lima tahapan, yaitu perencanaan
strategi, penetapan indikator kinerja, pengembangan sistem,
penyempurnaan ukuran, serta integrasi dengan manajemen.

d. Metode Penilaian Kinerja

Menurut Syamsul Mulyadi, dkk (2001) adapun metode
penilaian kinerja adalah sebagai berikut:

1) Metode Grapic Rating Scale merupakan metode yang dimana
pegawai dinilai oleh pimpinan pada beberapa faktor yang berbeda
untuk setiap instansi tergantung pada kepentingan setiap
perusahaan.

2) Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) merupakan variasi
metode dari grapic rating scale, yang tiap faktor dan dimensi
penilaian diberi uraian penjelasan, sehingga semua penilaian
yang menggunakan alat ukur ini memiliki standar penilaian yang
sama.

3) Metode Management By Objectives (MBO) merupakan metode
mengukur kontribusi pegawai pada kesuksesan instansi.

4) Metode Work Planning And Perfomance Review merupakan
metode yang serupa dengan MBO yang lebih menekankan review
secara periodik dari pimpinan kepada bawahannya tentang
perencanaan kerja, mengidentifikasi pencapaian tujuan,

permasalahan yang dialami serta kebutuhan untuk pelatihan

e. Indikator Kinerja

Menurut Robbins (2016) dalam Demanto dkk (2025),

indikator kinerja merupakan alat yang digunakan untuk menilai
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sejauh mana pencapaian kinerja seorang pegawai. Adapun beberapa
indikator yang digunakan dalam pengukuran kinerja pegawai
meliputi:

1. Kualitas Kerja

2. Kuantitas

3. Ketepatan Waktu

4. Efektivitas

5. Kemandirian

Kualitas kerja seorang pegawai dapat dinilai melalui
persepsinya terhadap mutu hasil pekerjaan serta tingkat
kesempurnaan tugas yang diselesaikan berdasarkan kemampuan dan
keterampilannya. Kuantitas kerja mengacu pada jumlah output yang
dihasilkan, baik dalam bentuk unit maupun jumlah siklus aktivitas
yang diselesaikan. Ketepatan waktu merujuk pada tingkat
penyelesaian aktivitas sesuai dengan jadwal yang telah ditentukan
dengan mempertimbangkan koordinasi terhadap output yang
dihasilkan serta pemanfaatan waktu secara optimal agar kegiatan lain
dapat diselesaikan.

Efektivitas menggambarkan sejauh mana sumber daya
organisasi seperti tenaga kerja, dana, teknologi, dan bahan baku dapat
dimanfaatkan semaksimal mungkin untuk meningkatkan hasil dari
setiap unit penggunaan sumber daya tersebut. Kemandirian
merupakan kemampuan seseorang dalam menjalankan fungsi
kerjanya tanpa memerlukan bantuan,bimbingan, atau pengawasan
dari pihak lain (Demanto dkk., 2025)

Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Suwarto (2020) terdapat beberapa faktor kinerja
yang terdiri dari faktor internal dan eksternal. Faktor internal yaitu
faktor yang berhubungan dengan sifat — sifat yang mempengaruhi
kinerja seseorang. Sedangkan faktor eksternal yaitu faktor — faktor

yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan.
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Menurut Kasmir (2016) menyatakan bahwa faktor kinerja
yang berasal dari internal dan eksternal antara lain:
1) Faktor Internal
Faktor yang berasal dari Internal antara lain motivasi,
kompetensi, disiplin kerja, kepuasaan kerja, dan kemampuan
individu
2) Faktor Eksternal
Faktor yang berasal dari eksternal antara lain beban kerja,

lingkungan kerja, pengaruh sosial dan gaya hidup.

2. Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang
untuk mentaati seluruh peraturan perusahaan serta norma sosial yang
berlaku. Disiplin berperan penting dalam membentuk perilaku
pegawai agar senantiasa patuh terhadap ketentuan, prosedur, dan
kebijakan organisasi demi tercapainya kinerja yang optimal
(Hasibuan 2017).

Disiplin kerja merupakan seperangkat aturan yang wajib
dipatuhi dalam suatu organisasi sebagai upaya mendorong pegawai
untuk melaksanakan dan menyelesaikan tugas yang diberikan dengan
baik sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Disiplin kerja juga
merupakan modal penting dalam mewujudkan tujuan yang
diharapkan. Oleh karena itu, disiplin kerja sangat dibutuhkan dalam
sebuah instansi, karena dengan adanya suasana kerja yang disiplin,
organisasi dapat menjalankan program kerjanya secara efektif untuk
mencapai sasaran yang telah ditetapkan (Juliani & Hidayati., 2023).

Menurut Nadhifa dkk (2025) disiplin kerja adalah sikap,
perilaku, dan tindakan yang selaras dengan peraturan organisasi, baik
yang tertulis maupun tidak tertulis, serta disertai dengan penerapan

sanksi bagi setiap pelanggaran yang terjadi. Disiplin kerja juga
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merupakan suatu kondisi yang terbentuk melalui rangkaian perilaku
dan proses yang mencerminkan nilai — nilai ketataan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan, dan ketertiban. Kedisiplinan ini menjadi faktor
utama dalam mencapai keberhasilan terhadap target — target yang
telah ditetapkan oleh organisasi.

Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan organisasi
untuk berkomunikasi antar pegawai sehingga mereka bersedia
mengubah perilaku serta meningkatkan kesadaran dan kemauan untuk
mematuhi  semua peraturan yang Dberlaku. Disiplin  kerja
mencerminkan sikap, tingkah laku, dan tindakan pegawai yang selaras
dengan ketentuan organisasi. Jika disiplin kerja berkaitan dengan jam
kerja pegawai akan hadir dan pulang sesuai dengan jadwal yang
ditetapkan. Sedangkan jika disiplin berkaitan dengan pelaksaan tugas
pegawai akan menjalankan pekerjaan sesuai prosedur, mekanisme
kerja, dan arahan dari atasan. Kurangnya disiplin kerja dapat
menurunkan efisiensi dan efektivitas kerja sehingga tujuan organisasi

berisiko tidak tercapai secara optimal.

. Jenis — Jenis Disiplin Kerja

Disiplin kerja dapat dibedakan menjadi disiplin preventif dan
disiplin korektif. Disiplin Preventif merupakan usaha untuk
mendorong pegawai agar mau mengikuti serta menaati pedoman kerja
dan peraturan yang telah ditetapkan bertujuan untuk menggerakkan
pegawai berdisiplin diri mencegah terjadinya pelanggaran aturan
melalui upaya pemahaman dan sosialisasi nilai — nilai organisasi.
Disiplin Korektif merupakan upaya untuk menggerakkan pegawai
agar kembali menaati peraturan serta diarahkan supaya tetap
mematuhi  ketentuan yang berlaku, pegawai yang melakukan
pelanggaran perlu dikenai sanksi sesuai dengan peraturan yang telah
ditetapkan. dimaksudkan untuk memperbaiki perilaku yang

menyimpang melalui penerapan sanksi. Konsep disiplin progresif,
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yaitu sistem pemberian sanksi secara bertahap, serta disiplin positif
yang menekankan pemberian penghargaan atau insentif atas

kepatuhan.

Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut Hasibuan (2012) dalam Wirdayani (2020) faktor

yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai  yaitu sebagai
berikut:
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan perlu disesuaikan satu sama lain.
Sasaran yang ditetapkan oleh organisasi harus jelas, realistis, dan
mampu memberikan tantangan bagi pegawai, atau sebaliknya
terlalu mudah dan tidak sesuai dengan kapasitas mereka maka
motivasi, kesungguhan, serta kedisiplinan kerja cenderung
menurun.
2. Teladan Pimpinan
Sikap dan perilaku pimpinan yang baik sangat
menentukan tingkat kedisplinan pegawai karena pimpinan
menjadi contoh dan panutan bagi bawahannya apabila pimpinan
menunjukkan perilaku yang kurang disiplin maka hal tersebut
cenderung diikuti oleh pegawai. Oleh sebab itu, pimpinan harus
menyadari bahwa setiap tindakannya akan ditiru oleh
bawahannya.
3. Balas Jasa
Pemberian balas jasa, baik berupa gaji maupun
kesejahteraan, pada dasarnya berpengaruh terhadap kedisiplinan
pegawai. Balas jasa yang layak dapat menumbuhkan rasa puas
dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. Dengan demikian,
semakin baik balas jasa yang diterima maka semakin tinggi pula

tingkat kedisiplinan pegawai.
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. Keadilan

Penerapan keadilan sebagai dasar dalam pemberian balas
jasa, pengakuan, maupun sanksi akan mendorong terciptanya
disiplin kerja yang baik. Keadilan berperan penting karena setiap
pegawai memiliki rasa harga diri dan keinginan untuk
diperlakukan secara setara dengan orang lain.

. Pegawasan Melekat (Waskat)

Pengawasan melekat yang dilakukan secara efektif dapat
meningkatkan kedisiplinan dan semangat kerja pegawai. Melalui
pengawasan ini pegawai merasa diperhatikan, dibimbing dan
diarahkan oleh atasannya. Oleh karena itu, pegawasan melekat
menuntun adanya kerja sama aktif antara atasan dan bawahan
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Sanksi (hukuman)

Sanksi atau hukuman memiliki peran penting dalam
menjaga kedisplinan pegawai penerapan sanksi yang tegas dan
sesuai dapat menimbulkan efek jera sehingga pegawai enggan
melanggar peraturan serta mengurangi perilaku tidak disiplin.
Dengan demikian, sanksi sebaiknya bersifat mendidik dan
berfungsi sebagai saranan motivasi untuk mempertahankan
disiplin dalam kinerja.

. Ketegasan

Seorang pimpinan dituntun untuk bersikap tegas dan
berani dalam menindak pegawai yang melanggar disiplin sesuai
dengan sanksi yang telah ditetapkan. Sebaliknya jika pimpinan
kurang tegas dan membiarkan pelanggaran tanpa hukuman maka
akan sulit mempertahankan kedisiplinan, bahkan pelanggaran
dapat semakin meningkat karena pegawai menganggap aturan
dan sanksi tidak lagi berlaku.

. Hubungan kemanusiaan
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Pimpinan perlu menciptakan hubungan kemanusiaan
yang harmonis, baik secara vertikal antara atasan dan bawahan
maupun secara horizontal antar sesama pegawai. Hubungan kerja
yang serasi dan saling menghargai akan mendorong motivasi
serta membantu mewujudkan tingkat kedisiplinan yang baik

dalam organisasi.

d. Indikator Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2017) dalam Juliani & Hidayati (2023)

untuk mengukur tingkat disiplin kerja, terdapat beberapa indikator

yang digunakan. Indikator ini membantu organisasi untuk menilai

apakah pegawai telah menjalankan tugasnya sesuai standar disiplin

kerja yang diharapkan.

1)

2)

3)

4)

Kehadiran

Tingkat disiplin pegawai dapat dilihat dari konsistensi
kehadirannya di tempat kerja. Pegawai dengan tingkat kehadiran
yang tinggi dan angka tidak hadir yang rendah menunjukkan
disiplin kerja yang baik.

Kepatuhan terhadap peraturan kerja

Kepatuhan pada aturan kerja bertujuan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang tertib, aman, dan mendukung kelancaran
aktivitas kerja.

Ketaatan terhadap standar kerja

Setiap pegawai dituntun untuk melaksanakan pekerjaan sesuai
dengan standar kerja yang telah ditentukam agar proses kerja
berjalan efektif dan risiko kecelakaan dapat diminimalkan.

Etika kerja

Penerapan etika kerja dalam setiap aktivitas pekerjaan akan
menumbuhkan  hubungan kerja yang harmonis saling

menghormati serta mendukung terciptanya disiplin yang baik.



19

5) Tingkat Kewaspadaan
Pegawai yang bekerja dengan cermat, penuh pertimbangan, dan
teliti mencerminkan kewaspadaan yang tinggi baik terhadap
keselamatan pribadi maupun terhadap kualitas pekerjaan yang

dihasilkan.

3. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah seluruh sarana dan prasarana yang
berada di sekitar pegawai saat melaksanakan pekerjaannya dan dapat
memengaruhi pelaksanaan tugas. Lingkungan kerja mencakup tempat
kerja, fasilitas serta alat pendukung, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan, hingga hubungan kerja antar individu yang berada di
lingkungan tersebut.

Lingkungan kerja merupakan seluruh peralatan dan
perlengkapan yang digunakan oleh pegawai, serta mencakup kondisi
lingkungan, motede kerja, dan tata cara pengaturan kerja, baik secara
individu maupun kelompok (Sedarmayanti 2017).

Menurut sedarmayanti (2009) lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat dan bahan yang dihadapi. Artinya lingkungan tempat
orang bekerja, cara kerja, dan pengaturan kerja, baik secara individu
maupun kelompok (Putri Adhisty dkk., 2023).

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar
pegawai, baik yang bersifat fisik maupun nonfisik, yang dapat
memengaruhi  serta meningkatkan kinerja pegawai  dalam
melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, lingkungan kerja
mencakup seluruh kondisi di sekitar pegawai yang bekerja, baik
secara langsung maupun tidak langsung yang berpengaruh terhadap

diri pegawai dan pelaksanaan tugasnya.
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b. Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2017) secara garis besar jenis

lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yakni:

1) Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik mencakup seluruh kondisi yang

berada di sekitar area kerja dan dapat memengaruhi pegawai, baik

secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik

juga diartikan sebagai tempat di mana pegawai melaksanakan

aktivitas kerjanya oleh karena itu, setiap Perusahaan atau

organisassi berkewajiban menyediakan lingkungan kerja yang

layak agar pegawai dapat bekerja sesuai dengan harapan

organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Lingkungan kerja perlu di rancang secara tepat untuk membangun

hubungan kerja yang kuat serta menyesuaikan berbagai unsur di

dalam nya dengan kondisi kerja yang ada.

a)

b)

Bangunan tempat kerja tidak hanya dirancang agar menarik
secara visual, tetapi juga mempertimbangkan aspek
keselamatan kerja

Peralatan kerja tersedia dalam kondisi memadai untuk
mendukung kelancaran tugas pegawai

Disediakan area untuk beristirahat

Fasilitas ibadah keagamaan seperti masjid dan musholla
untuk pegawai

Tersedia sarana transportasi baik yang diperuntukan untuk
pegawai maupun transportasi umum yang nyaman, murah dan

mudah diakses oleh pegawai
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2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah kondisi kerja yang tidak
dapat ditangkap secara langsung oleh pancaindra tetapi dapat
dirasakan pengaruhnya oleh pegawai. lingkungan non fisik ini
meliputi beberapa aspek, antara lain adanya rasa aman dalam
melaksanakan tugas, terbentuknya loyalitas terhadap organisasi,
serta munculnya perasaan puas di kalangan pegawai.

Lingkungan kerja non fisik merupakan kondisi yang hanya
dapat dirasakan secara subjektif oleh pegawai itu sendiri. Setiap
individu memiliki cara masing — masing dalam menyesuaikan diri
dengan lingkungannya agar dapat meningkatkan kinerja. Oleh
karena itu, penciptaan lingkungan kerja yang mendukung
produktivitas akan menumbuhkan kepuasaan kerja bagi pegawai
dalam suatu organisasi.

c¢. Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Sihaloho dan Siregar (2020) lingkungan kerja terbagi
ke dalam dua dimensi yaitu:
1) Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan
berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja dan dapat
mempengaruhi pegawai. lingkungan kerja fisik terdiri dari
beberapa indikator yaitu:

a. Bangunan tempat kerja
Bangunan tempat kerja tidak hanya dibuat menarik secara
visual tetapi juga dirancang dengan memperhatikan aspek
keselamatan kerja agar pegawai merasa aman dan nyaman saat
menjalankan tugasnya

b. Peralatan kerja yang memadai
Peralatan kerja yang memadai sangat diperlukan karena dapat
membantu pegawai menyelesaikan tanggung jawabnya secara

efektif
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Fasilitas

Fasilitas yang disediakan sangat berperan mendukung
kelancaran pekerjaan pegawai selain itu, perlu juga
memperhatikan kebutuhan pegawai seperti menyediakan ruang
istirahat untuk melepas penat dan tempat beribadah seperti
musholla.

Tersedianya sarana angkutan

Membantu pegawai tiba di tempat kerja tepat waktu, baik

melalui kendaraan yang tersedia maupun transportasi umum.

2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik mencerminkan terciptanya

hubungan kerja yang harmonis antara pegawai dan atasan.

Lingkungan kerja non fisik bisa di lihat dari beberapa indikator

yaitu:

a.

Hubungan antar rekan kerja setingkat

Indikator ini menunjukkan hubungan yang terjalin antara
rekan kerja dalam suasana yang harmonis dan bebas dari
konflik hubungan kerja yang baik dan penuh rasa
kekeluargaan dapat menjadi salah satu alasan pegawai
bertahan dalam suatu organisasi

Hubungan antara atasan dan pegawai

Relasi antara atasan dan bawahan perlu dijaga dengan baik
melalui sikap saling menghargai sikap tersebut dapat
menumbuhkan rasa hormat di antara individu sehingga
tercipta hubungan kerja yang positif

Kerja sama antar pegawai

kerja sama yang terjalin dengan baik antar pegawai akan
berdampak positif pada hasil pekerjaan dengan adanya kerja
sama yang solid pegawai dapat menyelesaikan tugas secara

efektif dan efisien.



23

4. Beban Kerja

a. Pengertian Beban Kerja

Beban kerja merupakan serangkaian tugas atau aktivitas yang
harus dituntaskan oleh suatu jabatan atau unit organisasi dalam kurun
waktu tertentu. Pengelolaan beban kerja sangat penting bagi
organisasi, karena dengan pembagian tugas yang tepat, organisasi
dapat mengetahui kemampuan maksimal pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan, sekaligus memahami pengaruhnya
terhadap tingkat kepuasan pegawai dan kinerja organisasi secara
umum.

Menurut Kurnia & Sitorus (2022) beban kerja adalah
berbagai tugas atau aktivitas yang harus diselesaikan oleh seorang
pegawai dalam waktu yang telah ditentukan. Apabila pegawai mampu
menyelesaikan tugas-tugas tersebut tepat waktu, maka pekerjaan
tersebut tidak dianggap sebagai beban. Namun, jika pegawai tidak
dapat menyelesaikannya secara efektif, barulah pekerjaan tersebut
dianggap menjadi beban kerja.

Menurut Kasmir (2017) beban kerja adalah perbandingan
antara total waktu dalam menyelesaikan tugas pekerjaan terhadap
total waktu standar.

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
beban kerja adalah jumlah tugas yang harus diselesaikan pegawai
dalam waktu tertentu, baik secara fisik maupun mental beban kerja
yang terkelola dengan baik dapat meningkatkan kinerja pegawai dan
mencapai tujuan organisasi.

b. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja

Menurut Nurhandayani (2022) secara umum hubungan

antara beban dan kapasitas kerja di pengaruhi oleh banyak faktor yang

kompleks, baik dari faktor internal maupun eksternal
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Faktor Internal

Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam
tubuh pegawai akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Adapun
reaksi tubuh tersebut dikenal sebagai strain (tekanan). Berat dan
ringan nya strain dinilai baik secara objektif ataupun subjektif.
Secara objektif melalui perubahan reaksi fisiologis seseorang,
sedangkan subjektif melalui perubahan reaksi psikologis dan
perubahan perilaku

Secara lebih singkat faktor internal meliputi dua faktor yang
berpotensi sebagai stressor (stress), meliputi faktor somatik jenis
kelamin, umur, status gizi, kondisi kesehatan dan psikologis
seperti motivasi, persepsi, keyakinan, keinginan, serta tingkat
kepuasaan.

Faktor Eksternal

Faktor berikut ini adalah beban kerja yang berasal dari luar
tubuh pegawai yaitu:

a. Tugas (Task) yang terdiri dari tugas bersifat fisik yaitu status
kerja, sikap kerja, tata ruang kerja, kondisi lingkungan kerja,
sikap kerja, dan beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang
bersifat mental yaitu tanggung jawab, kompleksitas
pekerjaan, emosi pegawai, tingkat kerja dan kesulitan kerja.

b. Organisasi kerja yaitu lamanya waktu kerja, waktu istirahat,
shift kerja, sistem kerja dan lain — lainnya.

c. Lingkungan kerja yang dapat memberikan beban tambahan
yaitu lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi,

lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja psikologis.
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c. Indikator Beban Kerja

Menurut Nurhandayani (2022) indikator beban kerja yaitu:

1) Target yang harus dicapai yaitu pandangan seseorang tentang
besarnya target kerja yang diberikan untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan jangka waktu tertentu

2) Kondisi pekerjaan yaitu pandangan yang dimiliki oleh seseorang
mengenai kondisi pekerjaan yang dibebankan

3) Standar pekerjaan yaitu pandangan atau Kesan yang dimiliki
seseorang mengenai pekerjaannya, seperti perasaan yang timbul
mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam kurun waktu

tertentu

5. Puskesmas

a. Pengertian Puskesmas
Puskesmas adalah fasilitas pelayanan kesehatan tingkat
pertama yang menyelenggarakan dan mengkordinasikan pelayanan

kesehatan promotive, preventif, kuratif, rehabilitative, dan paliatif di

wilayah kerjanya (Permenkes No 19 Tahun 2024).

b. Tugas Puskesmas
Berdasarkan Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia

Nomor 19 Tahun 2024 tentang Pusat Kesehatan Masyarakat, ada

beberapa pelayanan yang dilakukan sebagai berikut:

1) Puskesmas mempunyai tugas menyelenggarakan dan
mengoordinasikan pelayanan kesehatan promotive, preventif,
kuratif, rehabilitative, dan paliatif dengan mengutamakan
promotif dan preventif di wilayah kerjanya.

2) Pelayanan kesehatan primer diselenggarakan secara terintegrasi
dengan tujuan: pemenuhan kebutuhan kesehatan dalam setiap fase
kehidupan, perbaikan determinan kesehatan atau faktor yang
mempengaruhi kesehatan yang terdiri atas determinan sosial,
ekonomi, komersial, dan lingkungan, penguatan kesehatan

perseorangan, keluarga, dan masyarakat.
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3) Puskesmas dapat dimanfaatkan sebagai tempat atau wahana
Pendidikan bagi tenaga medis dan tenaga kesehatan, wahana
program internsip, serta tempat penelitian dan pengembangan di
bidang kesehatan yang dilaksanakan sesuai dengan ketentuan
peraturan perundang — undangan

Fungsi Puskesmas

Dalam  melaksanakan  fungsi, puskesmas  berperan
mewujudkan wilayah kerja yang sehat dengan masyarakat yang:

1) Berperilaku hidup sehat

2) Mudah mengakses pelayanan kesehatan bermutu

3) Hidup dalam lingkungan sehat

4) Memiliki derajat kesehatan yang setinggi — tingginya, baik
individu, keluarga, kelompok, maupun masyarakat.

Puskesmas juga berperan mewujudkan masyarakat yang waspada

terhadap kejadian luar biasa dan kejadian penyakit menular yang

berpotensi menimbulkan wabah. Dilaksanakan melalui surveilans
sesuai dengan ketentuan peraturan perundang — undangan.

. Wewenang Puskesmas

1) Dalam menyelenggarakan Upaya Kesehatan Perseorangan,
puskesmas memiliki wewenang:

a. Menyelenggarakan pelayanan kesehatan dasar secara
komprehensif, berkesinambungan, dan bermutu yang
mengintegrasikan faktor biologis, psikologis, sosial dan
budaya dengan membina hubungan tenaga medis dan tenaga
kesehatan dengan pasien atau klien yang erat dan setara

b. Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang mengutamakan
kesehatan, keamanan, keselamatan pasien, petugas,
pengunjung, dan lingkungan kerja dalam upaya promotive,
preventif, kuratif, rehabilitatif, dan paliatif.

c. Melaksanakan pembinaan dan pengawasan terhadap unit

pelayanan kesehatan di tingkat desa atau kelurahan yang
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berada di wilayah kerjanya, termasuk penyelenggaraan
kesehatan tradisional

Melakukan komunikasi, informasi, dan edukasi kepada
individu dalam rangka mengatasi faktor risiko perilaku
Menyelenggarakan pelayanan kesehatan dengan prinsip
koordinatif dan kerja sama antarprofesi

Membentuk jejaring dukungan sosial dengan sektor lain
dalam rangka mengatasi faktor risiko sosial yang
memengaruhi kondisi kesehatan perseorangan
Menyelenggarakan rekam medis

Melaksanakan penapisan rujukan sesuai dengan indikasi
medis

Melaksanakan rujukan dan rujuk balik untuk menjamin
kesinambungan pelayanan sesuai dengan ketentuan peraturan
perundang — undangan

Menerima rujukan horizontal dan fasilitas pelayanan

kesehatan tingkat pertama ataupun sektor lain.

Dalam menyelenggarakan Upaya Kesehatan Masyarakat,

Puskesmas memilliki wewenang:

a.

Melakukan pemantauan wilayah setempat dan analisis
masalah kesehatan masyarakat

Menyusun perencanaan kegiatan berdasarkan hasil analisis
masalah kesehatan masyarakat

Menerapkan sistem kewaspadaan dini dan respons
penanggulangan penyakit

Melaksanakan kegiatan promotive, preventif, kuratif,
rehabilitatif dan paliatif yang ditujukan kepada masyarakat
Melaksanakan pembinaan dan pengawasan terhadap unit
pelayanan kesehatan di tingkat desa atau kelurahan dan
posyandu berada di wilayah kerjanya, termasuk

penyelenggaraan kesehatan tradisional
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f. Melakukan komunikasi, informasi, dan edukasi dalam
kesehatan
g. Melakukan pemberdayaan masyarakat dalam bidang
kesehatan
h. Menciptakan komunikasi gaya hidup sehat
i. Mengoordinasikan organisasi kemasyarakatan dan mitra
pembangunan yang menjalankan program kesehatan, swasta,
fasilitas pelayanan kesehatan tingkat pertama lain, dan
jejaring di wilayah kerjanya dalam rangka mencapai wilayah
kerja yang sehat
j- Menggerakkan masyarakat untuk mengidentifikasi dan
menyelesaikan masalah kesehatan yang bekerja sama dengan
pimpinan wilayah dan sektor lainnya terkait perbaikan
determinan kesehatan, termasuk determinan sosial, ekonomi,
komersial, dan lingkungan
k. Memberikan rekomendasi terkait masalah kesehatan
masyarakat dan melaksanakan advokasi dan sosialisasi
kebijakan  kesehatan, serta advokasi pembangunan
berwawasan kesehatan
l. Memberikan pelayanan kesehatan yang berorientasi pada
keluarga, kelompok, dan masyarakat melalui pendekatan
siklus hidup dengan mempertimbangkan faktor biologis,
psikologis, sosial, budaya, dan spiritual.
Upaya Kesehatan
Pergerakan dan pertanggung jawaban puskesmas di wilayah
kerja nya berupa irisan dua buah bentuk lingkaran yang
melambangkan dua unsur Upaya Kesehatan, yaitu:
1) Upaya Kesehatan Masyarakat (UKM) untuk memelihara dan
meningkatkan kesehatan serta mencegah dan menanggulangi

timbulnya masalah kesehatan masyarakat
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a) Penanggung jawab UKM esensial dan keperawatan kesehatan
masyarakat yang membawahi:
(1) Pelayanan promosi kesehatan
(2) Pelayanan kesehatan lingkungan
(3) Pelayanan kesehatan keluarga yang bersifat UKM
(4) Pelayanan gizi yang bersifat UKM
(5) Pelayanan pencegahan dan pengendalian penyakit
(6) Pelayanan keperawatan kesehatan masyarakat
b) Penanggung jawab UKM Pengembangan, membawahi upaya
pengembangan yang dilakukan Puskesmas, antara lain:
(1) Pelayanan kesehatan gigi masyarakat
(2) Pelayanan kesehatan tradisional komplementer
(3) Pelayanan kesehatan olahraga
(4) Pelayanan kesehatan kerja
(5) Pelayanan kesehatan lainnya
2) Upaya Kesehatan Perseorangan (UKP) untuk memelihara dan
meningkatkan kesehatan serta mencegah dan menanggulangi
timbulnya masalah kesehatan perseorangan.
a) Penanggung jawab UKP, Kefarmasian, dan laboratorium,
membawahi beberapa kegiatan, seperti:
(1) Pelayanan pemeriksaan umum
(2) Pelayanan kesehatan gigi dan mulut
(3) Pelayanan kesehatan keluarga yang bersifat UKP
(4) Pelayanan gawat darurat
(5) Pelayanan gizi yang bersifat UKP
(6) Pelayanan persalinan
(7) Pelayanan rawat inap untuk Puskesmas yang menyediakan
pelayanan rawat inap
(8) Pelayanan kefarmasiaan

(9) Pelayanan laboratorium



B. Penelitian Terdahulu

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu
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No | Judul, Nama, Metode Variabel Hasil Penelitian
Tahun
1 | Pengaruh Penelitian | Variabel Hasil penelitian
Lingkungan Kuantitatif | Independent: menunjukkan
Kerja, stres e Lingkungan | bahwa secara
kerja, Beban Kerja parsial variabel
Kerja, dan e Stres Kerja | Lingkungan Kerja
Disiplin Kerja e Beban (X1), dan Disiplin
Terhadap Kerja Kerja (X4) tidak
Kinerja e Disiplin terdapat pengaruh
Karyawan di Kerja signifikan
Bidang Rawat Variabel terhadap Kinerja
Jalan RS Graha Dependent: Karyawan (Y).
Hermine Kota Kinerja Hasil penelitian
Batam, Karyawan secara simultan
Ariyanti., dkk menunjukkan
(2025) bahwa variabel
Lingkungan Kerja
(X1), Stres Kerja
(X2), Beban Kerja
(X3), dan Disiplin
Kerja (X4) secara
bersama — sama
berpengaruh
terhadap Kinerja
Karyawan (Y)
2 | Pengaruh Penelitian | Variabel Hasil penilitian
Disiplin Kerja | Kuantitatif | Independent: menunjukkan
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dan Beban e Disiplin Disiplin Kerja dan
Kerja Terhadap Kerja Beban Kerja
Kinerja e Beban berpengaruh
Pegawai pada Kerja signifikan
UPT Puskesmas Variabel terhadap pegawai
Ge’tengan Dependent: puskesmas
Kabupaten Tana Kinerja Ge’tengan
Toraja, Wansi Pegawai Kabupaten Tana
Tandi Ruru., Toraja
dkk (2025)
Faktor — Faktor | Analisis Variabel Hasil penelitian
yang Kuantitatif | Independent: menunjukkan
Berhubungan e Motivasi bahwa adanya
dengan Kinerja Kerja hubungan
Tenaga e Kepuasaan | signifikan antara
Kesehatan di Kerja motivasi kerja dan
Puskesmas e Lingkungan | kepuasaan kerja
Dadok Tunggul Kerja dengan kinerja
Hitam Kota Variabel tenaga kesehatan.
Padang Tahun Dependent: Namun, tidak
2025, Kinerja Tenaga | ditemukan
Ramadhani, R., Kesehatan hubungan yang
dkk (2026) signifikan antara
lingkungan kerja
dengan kinerja
tenaga kesehatan
Pengaruh Penelitian | Variabel Hasil penelitian
Disiplin Kerja, | Kuantitatif | Independent: menunjukkan
Lingkungan e Disiplin bahwa disiplin
Kerja Fisik dan Kerja kerja dan kondisi
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Tingkat Stress e Lingkungan | lingkungan kerja
Kerja Terhadap Kerja Fisik | fisik memiliki
Kinerja e Stress Kerja | pengaruh positif
Pegawai Variabel yang nyata
Puskesmas Dependent: terhadap kinerja
Garuda Kinerja pegawali,
Pekanbaru, Pegawai sementara itu
Gladys Nayla tingkat stress kerja
Nadhifa., dkk tidak memberikan
(2025) pengaruh yang
berarti terhadap
kinerja pegawai di
Puskesmas Garuda
Pekanbaru
5 | Hubungan Penelitian | Variabel Hasil penelitian
Beban Kerja Kuantitaif | Independent: menunjukkan
dengan Kinerja e Beban bahwa tidak
Pegawai di Kerja terdapat pengaruh
Puskesmas Variabel yang signifikan
Separi III, Nor Dependent: antara beban kerja
Ibrahim., dkk Kinerja terhadap kinerja
(2025) Pegawai pegawai kesehatan
di UPTD
Puskesmas Separi
111

Sumber: diolah oleh peneliti, 2026

C. Kerangka Teori

Kerangka teoritis adalah suatu model konseptual yang berkaitan
dengan bagaimana seseorang Menyusun teori atau menghubungkan secara
logis beberapa faktor yang dianggap penting untuk masalah dalam

penelitian.
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Faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu:

1. Faktor Intemnal

2. diziplin kerja

b. kompetensi
c. motivasi

d. kepuazan kerja
. kemampuan ndividu

2. Faktor Eksternal

2. beban kerja
b. linglungan kerja

c. pengarih sosial
d. gava hidup

Kinerja Pegawai

: Variabel vang diteliti

: Variabel vang tidzk diteliti

Bagan 2.1 Kerangka Teori

Sumber : Modifikasi Teori Menurut Kasmir (2016)

D. Kerangka Konsep

Kerangka konsep adalah hubungan antara konsep yang dibangun

berdasarkan hasil — hasil empiris terdahulu sebagai pedoman dalam

melakukan penelitian.
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Variabel Indepandent
Disiplin Kerja Variabel Dependent
Linglomgan Kerja Kinerja Pegawai

Beban Kerja //

Bagan 2.2 Kerangka Konsep Penelitian

E. Hipotesis Penelitian

Mengacu pada kerangka konsep tersebut, maka hipotesis penelitian
yang diajukan peneliti, yaitu:
1. Hubungan disiplin kerja dengan kinerja pegawai di UPTD Puskesmas
Palaran tahun 2026
Ho : Tidak ada hubungan disiplin kerja dengan kinerja pegawai di
UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026
Ha. : Ada hubungan disiplin kerja dengan kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran tahun 2026
2. Hubungan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran tahun 2026
Ho : Tidak ada hubungan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai di
UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026
H. : Ada hubungan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran tahun 2026
3. Hubungan beban kerja dengan kinerja pegawai di UPTD Puskesmas
Palaran tahun 2026
Ho : Tidak ada hubungan beban kerja dengan kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran tahun 2026
Ha. : Ada hubungan beban kerja dengan kinerja pegawai di UPTD

Puskesmas Palaran tahun 2026



BAB III
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian dan Pendekatan

Menurut Sugiyono (2019) berdasarkan rumusan masalah pada bab
sebelumnya serta dengan mempertimbangkan model konseptual dan
hipotesis penelitian, penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
pendekatan  cross  sectional. Pendekatan ini  bertujuan  untuk
mengindentifikasi faktor — faktor yang berhubungan dengan kinerja pegawai
Puskesmas Palaran Kota Samarinda. Pendekatan cross sectional mengkaji
hubungan antara faktor risiko dan efek melalui proses pengamatan atau
pengumpulan data yang dilakukan pada satu waktu tertentu (point time
approach). Dengan demikian, setiap subjek penelitian hanya diobservasi
satu kali dan pengukuran dilakukan terhadap karakteristik variabel yang
dimiliki subjek pada saat pengumpulan data. Pendekatan ini tidak
mengharuskan seluruh subjek diamati secara bersamaan, melainkan
pengukuran dilakukan sesuai dengan waktu pemeriksaan masing — masing

subjek.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat

Penelitian ini dilaksanakan di UPTD Puskesmas Palaran yang bertempat
di JI. Kesehatan No.l, Kelurahan Rawa Makmur, Kec. Palaran, Kota
Samarinda, Kalimantan Timur, kode pos 75243.

2. Waktu
Adapun waktu penelitian dilaksanakan pada bulan Juni tahun 2026.

C. Populasi dan Sampel

1. Populasi
Menurut Sugiyono (2019), populasi merupakan keseluruhan

objek penelitian yang memiliki karakteristik tertentu sesuai dengan
kriteria yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik

Kesimpulan. Dalam penelitian ini, populasi yang menjadi objek
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penelitian adalah seluruh pegawai di Puskesmas Palaran yang terdiri
atas 1 orang kepala puskesmas dan 88 orang pegawai. Dengan demikian,
total populasi dalam penelitian ini berjumlah 89 orang.
2. Sampel
Menurut Sugiyono (2019), sampel merupakan bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh suatu populasi. Dalam
penelitian ini, sampel yang digunakan adalah seluruh pegawai
Puskesmas Palaran Kota Samarinda yang memenuhi kriteria penelitian.
Jumlah data pegawai di Puskesmas Palaran Kota Samarinda sebanyak
88 orang, namun ada 3 orang pegawai masih dalam masa cuti, sehingga
pegawai yang dapat dijadikan sampel penelitian yaitu 85 orang. Yang
terdiri dari 43 Pegawai Negeri Sipil (PNS), 8 Pegawai P3K, 22 pegawai
P3K Paruh Waktu dan 16 pegawai BLUD. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah total sampling, yaitu seluruh anggota populasi
yang memenuhi kriteria dijadikan sebagai sampel penelitian. Adapun
kriteria penelitian tersebut terbagi menjadi dua yaitu :
a. Kiriteria Inklusi
1. Seluruh pegawai Puskesmas Palaran Kota Samarinda
2. Pegawai yang bersedia menjadi responden penelitian
b. Kriteria Eksklusi
1. Kepala Puskesmas Palaran Kota Samarinda karena memiliki
peran manajerial dan tidak terlibat langsung dalam pelaksanaan
pelayanan, sehingga tidak sesuai dengan fokus penelitian.
2. Pegawai yang sedang tidak berada ditempat dan dalam keadaan

menjalani cuti pada saat pengumpulan data

D. Instrumen Penelitian

Pada hakikatnya, penelitian merupakan suatu kegiatan pengukuran,
sehingga diperlukan alat ukur yang tepat dan dipercaya. Alat ukur yang
digunakan dalam penelitian dikenal sebagai instrumen penelitian. Menurut
Sugiyono (2019), instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk

mengukur fenomena alam maupun fenomena sosial yang menjadi objek
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pengamatan. Dalam penelitian ini, instrumen yang digunakan berupa
kuesioner dengan teknik pemberian skor menggunakan skala likert untuk
mengukur sikap, persepsi, dan penilaian responden terhadap variabel
penelitian.

Dalam pengukurannya, setiap responden diminta pendapatnya
mengenai suatu pernyataan, dengan skor penilaian merupakan rentangan dari
1 (satu) sampai 4 (empat), peneliti tidak mengambil nilai ragu — ragu dalam
kuesioner dikarenakan untuk menghindari nilai — nilai netral dari responden
penelitian. Sehingga berdasarkan skala likert adapun skor jawabannya
sebagai berikut:

Tabel 3. 1 Skala Penilaian Likert

Jawaban Skor
Sangat Setuju 4
Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiyono (2019)

Skala tersebut diatas, penulis lakukan untuk pernyataan dalam
pertanyaan kuesioner yang bersifat positif (Favorable) dan pernyataan yang
bersifat negatif (Unfavorable).

1. Kinerja Pegawai

Pada variabel ini menggunakan skala likert dengan pilihan
jawaban sangat setuju diberi nilai 4, setuju diberi nilai 3, tidak setuju
diberi nilai 2, dan sangat tidak setuju diberi nilai 1. Nilai maksimal dari
keseluruhan pada variabel kinerja adalah 40 point lalu disusun menjadi
2 kategori:
a) Kinerja baik, apabila hasil jawaban responden > 30
b) Kinerja kurang baik, apabila hasil jawaban responden < 30

(Hijriah, 2021)
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2. Disiplin Kerja
Pada variabel ini menggunakan skala likert dengan pilihan
jawaban sangat setuju diberi nilai 4, setuju diberi nilai 3, tidak setuju
diberi nilai 2, dan sangat tidak setuju diberi nilai 1. Nilai maksimal dari
keseluruhan pada variabel disiplin kerja adalah 40 point lalu disusun
menjadi 2 kategori:
a) Disiplin kerja tinggi, apabila hasil jawaban responden > 30
b) Disiplin kerja rendah, apabila hasil jawaban responden < 30
(Fahmi, 2021)
3. Lingkungan Kerja
Pada variabel ini menggunakan skala likert dengan pilihan
jawaban sangat setuju diberi nilai 4, setuju diberi nilai 3, tidak setuju
diberi nilai 2, dan sangat tidak setuju diberi nilai 1. Nilai maksimal dari
keseluruhan pada variabel lingkungan kerja adalah 20 point lalu disusun
menjadi 2 kategori:
a) Lingkungan kerja baik, apabila hasil jawaban responden > 15
b) Lingkungan kerja kurang baik, apabila hasil responden < 15
(Sundary, 2023)
4. Beban Kerja
Pada variabel ini menggunakan skala likert dengan pilihan
jawaban sangat setuju diberi nilai 4, setuju diberi nilai 3, tidak setuju
diberi nilai 2, dan sangat tidak setuju diberi nilai 1. Nilai maksimal dari
keseluruhan pada variabel beban kerja adalah 24 point lalu disusun
menjadi 2 kategori:
a) Beban kerja tinggi, apabila hasil jawaban > 18
b) Beban kerja rendah, apabila hasil jawaban < 18
(Hijriah, 2021)
Adapun pernyataan dalam kuesioner yang ditanyakan penulis
yang bersifat positif sehingga tidak ada pernyataan bersifat negatif.

Adapun kisi — kisi instrumen adalah sebagai berikut:



Tabel 3. 2 Kisi — Kisi Kuesioner
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No. Variabel Indikator Jumlah Nomor
Butir Butir
1. Kualitas Kerja 2 1,2
2. Kuantitas Kerja 2 3,4
1. | Kinerja Pegawai | 3. Ketepatan Waktu 2 5,6
4. Efektivitas 2 7,8
5. Kemandirian 2 9,10
1. Kehadiran 2 1,2
2. Kepatuhan 2 3,4
terhadap kerja
2. | Disiplin Kerja 3. Ketaatan 2 5,6
terhadap standar
kerja
4. Etika Kerja 2 7,8
5. Kewaspadaan 2 9,10
3. | Lingkungan Kerja | 1. Lingkungan 2 1,2
Kerja Fisik
2. Lingkungan 3 3.4,5
Kerja Non -
Fisik
1. Target yang 2 1,2
harus dicapai
4. | Beban Kerja 2. Kondisi 2 34
Pekerjaan
3. Standar 2 5,6
Pekerjaan

Sumber :Diolah Oleh Peneliti, 2026

. Teknik Pengujian Instrumen

Instrumen penelitian yang baik harus mampu menghasilkan data

yang optimal. Oleh karena itu, sebelum digunakan dalam penelitian,

instrumen perlu melalui tahap uji coba. Instrumen penelitian harus

memenuhi dua persyaratan utama agar dapat menghasilkan data yang

berkualitas, yaitu validitas dan reliabilitas. Menurut Sugiyono (2019),

pengujian instrumen tidak dilakukan pada populasi penelitian, melainkan

pada responden diluar sasaran penelitian dengan jumlah responden uji coba

minimal sebanyak 30 orang.
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a. Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2023) Uji Validitas digunakan untuk
memastikan bahwa instrumen pengukuran mampu mengukur variabel
yang seharusnya diukur.

df=n-2

Keterangan :
Df = derajat kebebasan

N = jumlah sampel

Berdasarkan rumus maka :
df =30 —2 =28 dengan nilai r tabel 0,05 maka di dapatkan nilai r
tabel sebesar 0,361.

Dasar pengambilan keputusan:

a. Jika nilai Rpiwng > Rubel, maka item pertanyaan atau pernyataan
dalam kuesioner berkolerasi signifikan terhadap skor total yang
artinya item kuesioner dinyatakan valid.

b. Jika nilai Rhiung < Rubel, maka item pertanyaan atau pernyataan
dalam kuesioner tidak berkolerasi signifikan terhadap skor total
yang artinya item kuesioner dinyatakan tidak valid.

Sebelum instrumen digunakan, dilakukan uji coba terlebih
dahulu di UPTD Puskesmas Sidomulyo dengan jumlah responden 30
(tiga puluh) pegawai. Adapun uji validitas dan reliabilitas penelitian
sebagai berikut :

Tabel 3. 3 Uji Validitas Kuesioner

No No Item Rhitung Rtabel Keterangan
Pertanyaan
1 Variabel Kinerja Pegawai
1 0,707 0,361 Valid
2 0,797 0,361 Valid

3 0,803 0,361 Valid
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4 0,644 0,361 Valid
5 0,741 0,361 Valid
6 0,652 0,361 Valid
7 0,758 0,361 Valid
8 0,815 0,361 Valid
9 0,663 0,361 Valid
10 0,850 0,361 Valid
Variabel Disiplin Kerja
1 0,666 0,361 Valid
2 0,744 0,361 Valid
3 0,828 0,361 Valid
4 0,816 0,361 Valid
5 0,874 0,361 Valid
6 0,841 0,361 Valid
7 0,743 0,361 Valid
8 0,903 0,361 Valid
9 0,875 0,361 Valid
10 0,913 0,361 Valid
Variabel Lingkungan Kerja
1 0,537 0,361 Valid
2 0,444 0,361 Valid
3 0,736 0,361 Valid
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4 0,716 0,361 Valid
5 0,770 0,361 Valid
4 Variabel Beban Kerja
1 0,736 0,361 Valid
2 0,715 0,361 Valid
3 0,757 0,361 Valid
4 0,656 0,361 Valid
5 0,775 0,361 Valid
6 0,816 0,361 Valid

Sumber: Data yang diolah dengan SPSS (2026)

Setelah dilakukan uji validitas menggunakan program SPSS versi 22,
didapatkan hasil bahwa 10 (sepuluh) pernyataan pada variabel kinerja pegawai
dinyatakan valid, 10 (sepuluh) pernyataan pada variabel disiplin kerja dinyatakan
valid, 5 (lima) pernyataan pada variabel lingkungan kerja dinyatakan valid, dan 6
(enam) pernyataan pada variabel beban kerja dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2023) wuji reliabilitas digunakan untuk
menilai konsisten suatu kuesioner yang berfungsi sebagai indikator
variabel penelitian. Suatu kuesioner dikatakan reliabel apabila jawaban
responden tetap konsisten dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas adalah
tingkat kestabilan suatu alat pengukur dalam mengukur suatu
gejala/kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat pengukur, semakin
stabil pula alat pengukur tersebut.

Menurut Sugiyono (2023) jika nilai Cronbach Alpha > 0,6 maka
item pernyataan dalam kuesioner dinyatakan reliabilitas dan sebaliknya,
apabila nilai Cronbach Alpha < 0,6 maka item pertanyaan dalam

kuesioner dinyatakan tidak reliabel.
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Tabel 3. 4 Hasil Uji Reliabilitas

Batas toleransi Cornbach’s
No Variabel Keterangan

Cornbach’s alpa alpa

1 Kinerja 0,6 0,905 Reliabel

Pegawai
2 | Disiplin Kerja 0,6 0,940 Reliabel
3 Lingkungan 0,6 0,825 Reliabel
Kerja
4 Beban Kerja 0,6 0,834 Reliabel

Sumber: Data yang diolah dengan SPSS (2026)
Dari uji reliabilitas menggunakan SPSS versi 22, di dapatkan keputusan

bahwa seluruh item kuesioner dinyatakan reliabel atau konsisten.

F. Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini data yang dikumpulkan menggunakan data
primer dan data sekunder:
a. Data Primer
Menurut Sugiyono (2023) data primer yaitu data asli yang
dikumpulkan sendiri oleh peneliti untuk menjawab masalah
penelitiannya secara khusus. Pengumpulan data primer atau data utama
dalam penelitian ini dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner dan
melakukan wawancara secara langsung dengan pihak — pihak yang
berhubungan dengan penelitian yang dilakukan yaitu di Puskesmas
Palaran.
b. Data Sekunder
Menurut Sugiyono (2023) data sekunder yaitu sumber data yang
tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya

lewat orang lain atau lewat dokumen. Dalam penelitian ini yang menjadi
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sumber data sekunder adalah buku, jurnal, artikel yang berkaitan dengan
topik penelitian di Puskesmas Palaran.

G. Teknik Pengolahan Data

Setelah data diperoleh selanjutnya dilakukan pengolahan data dengan

cara sebagai berikut:

a. Editing
Editing merupakan tahap awal dalam pengolahan data yang dilakukan
dengan cara memeriksa data yang telah terkumpul agar data tersebut
lengkap, logis, dan layak untuk dianalisis. Editing dapat dilakukan
langsung di lapangan maupun setelah seluruh data terkumpul.

b. Coding
Coding merupakan proses pemberian kode pada data penelitian dengan
cara mengelompokkannya ke dalam kategori tertentu. Dalam penelitian
kuantitatif, koding digunakan untuk mengubah data kualitatif menjadi
data kuantitatif yang dapat dianalisis secara statistik.

c. Entry Data
Entry data merupakan proses penginputan data penelitian ke dalam
sistem atau perangkat lunak pengolah data untuk keperluan analisis.
Penelitian kuantitatif umumnya menggunakan aplikasi seperti SPSS
atau Microsoft Excel.

d. Cleaning
Cleaning merupakan kegiatan pengecekan dan perbaikan data untuk
memastikan data bebas dari kesalahan duplikasi. Tahap ini meliputi
pemeriksaan ulang data input, penghapusan data ekstrem yang tidak

relevan, serta penyesuaian format agar data bersifat konsisten. Data
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yang tidak dibersihkan dengan baik dapat menurunkan keakuratan dan

validitas hasil analisis.

H. Teknik Analisis Data
1. Analisis Univariat
Menurut (Notoadmodjo, 2018) analisis univariat merupakan
suatu analisis yang dilakukan untuk menjelaskan dan mendeskripsikan
karakteristik setiap variabel penelitian. Tujuan nya adalah untuk melihat
seberapa proporsi variabel yang diteliti dan disajikan dalam bentuk tabel.
Analisis univariat dengan presentase distribusi frekuensi dengan rumus

sebagai berikut:

P=L%100%
N

Keterangan :
P = Presentase yang dicari
F = Frekuensi sampel untuk setiap pertanyaan
N = Jumlah keseluruhan sampel

2. Analisis Bivariat

Menurut Notoadmodjo (2018) analisis bivariat merupakan
analisis yang dilakukan terhadap dua variabel yang diduga berhubungan
atau berkolerasi. Analisis bivariat merupakan analisis yang melibatkan
sebuah variabel dependen dan independen. Sehingga untuk mengetahui
hubungan antar variabel dependen dan independen digunakan dengan uji
spearman rank.

Menurut Sugiyono (2023) menyatakan bahwa untuk menguji
hubungan variabel bila datanya berbentuk ordinal di gunakan teknik
statistik korelasi Spearman Rank.

Menurut Rosalina dkk (2023) nilai korelasi spearman rank
berada dibawah 0 yang berarti tidak ada hubungan antar variabel,

sedangkan nilai diatas 0 berarti terdapat hubungan antar variabel.
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Adapun kriteria teknik statistik korelasi spearman rank adalah sebagai

berikut :
Tabel 3. 5 Uji Spearman Rank
Koefisien Kekuatan hubungan
0,00 Tidak ada hubungan

0,01 - 0,09 Hubungan kurang berarti
0,10-0,29 Hubungan lemah

0,30 - 0,49 Hubungan sedang/moderat
0,50 - 0,69 Hubungan kuat

0,70 — 0,89 Hubungan sangat kuat

>0,90 Hubungan mendekati sempurna

I. Jadwal Penelitian
Penelitian dilakukan pada bulan Juni 2026, dengan rancangan jadwal
penelitian sebagai berikut:

Tabel 3. 6 Jadwal Penelitian
Jan — Mar — Mei — Juli -
Apr 2026

Uraian

Pengajuan
Judul

Proses
Bimbingan
Seminar
Proposal
Penelitian
Seminar Hasil
Pendadaran

J. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan batasan ruang lingkup atau variabel
yang di teliti untuk mengarahkan kepada pengukuran terhadap variabel yang
bersangkutan serta pengembangan instrument (alat ukur). Adapun definisi

operasional pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Variabel Definisi Cara Ukur Kriteria Skala
Operasional Objektif Data
Kinerja kinerja Kuesioner 1. Kinerja Ordinal
Pegawai | merupakan hasil | skala likert baik, jika
kerja yang dicapai | a. sangat total skor
pegawai sesuai setuju =4 >30%
tugas dan b. setuju=3 | 2. Kinerja
tanggung c. tidak kurang,
jawabnya dalam setuju =2 jika skor
waktu tertentu. d. sangat <30%
tidak (Hijriah,
Indikator dalam setuju = 1 2021)
kinerja pegawai:
a. Kualitas Kerja
b. Kuantitas
c. Ketepatan
Waktu
d. Efektivitas
e. Kemandirian
( Kaeruman et
al. 2021)
Disiplin | Disiplin kerja Kuesioner 1. Disiplin | Ordinal
kerja merupakan skala likert kerja
tingkat kepatuhan | a. sangat Tinggi,
pegawai terhadap setuju =4 apabila
peraturan dan b. setuju=3 total skor
tanggung jawab c. tidak >30%
dalam setuyju=2 | 2. Disiplin

kerja
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menjalankan d. sangat Rendah,
pekerjaan. tidak apabila
Indikator dalam setuju =1 total skor
disiplin kerja: <30 %
Kehadiran (Fahmi,
b. Kepatuhan 2021)
terhadap kerja
c. Ketaatan
terhadap
standar kerja
d. Etika kerja
e. Kewaspadaan
( Hasibuan,
2017)
Lingkung | Lingkungan kerja | Kuesioner . Lingkung | Ordinal
an kerja | merupakan skala likert an kerja
kondisi fisik dan | a. sangat baik, jika
nonfisik ditempat setuju = 4 skor >
kerja yang b. setuju=3 15%
mendukung c. tidak . Lingkung
pelaksanaan setuju = 2 an kerja
pekerjaan. d. sangat buruk,
Indikator tidak jika skor
lingkungan kerja: setuju = 1 <15%
a. Lingkungan (Sundary,
kerja fisik 2023)
b. Lingkungan
non — fisik

(Ronal et al)
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Beban

kerja

Beban kerja
merupakan tugas
atau pekerjaan
yang harus
diselesaikan
pegawai sesuai
waktu yang
ditetapkan.
(Kurnia &
Sitorus)
Indikator beban
kerja:
a. Target yang
harus dicapai
b. Kondisi
pekerjaan
c. Standar

pekerjaan

(Nurhandayan

i)

Kuesioner

skala likert

a. sangat
setuju =4

b. setuyju=3

c. tidak
setuju = 2

d. sangat
tidak
setuju =1

. Beban

kerja
Tinggi,
apabila
total skor

> 18%

. Beban

kerja
Rendah,
apabila
total skor
<18%
(Hijriah,
2021)

Ordinal

Sumber : Diolah Oleh Peneliti, 2026



BAB 1V
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

1. Gambaran Umum UPTD Puskesmas Palaran

% Rumah|Dinas @ )UPTD pulegsmasjPaIéranf ™
Puskesmas'Palaran N e " =

" Vinlg

Bagan 4.1 Peta Wilayah Puskesmas Palaran

Kecamatan Palaran adalah satu bagian dari wilayah Kota
Samarinda, berdasarkan PP No. 21 Tahun 1987, terdiri dari 5 kelurahan,
yaitu: Kelurahan Rawa Makmur, Bukuan, Simpang Pasir, Handil Bakti,
dan Bantuas.

Batas Wilayah :
Sebelah Utara berbatasan dengan Sungai Mahakam

b. Sebelah Timur berbatasan dengan Kelurahan Bukuan/Bantuas

c. Sebelah Selatan berbatasan dengan Kecamatan Sanga — Sanga
Kabupaten Kutai Kartanegara

d. Sebelah Barat berbatasan dengan Samarinda Seberang

Namun wilayah kerja Puskesmas Palaran hanya membawahi 3
Kelurahan yaitu Rawa Makmur, Handil Bakti dan Simpang Pasir.
Adapun luas wilayah kerja Puskesmas Palaran 85.01 km2 yang dihuni
oleh sekitar 41.745 jiwa terdiri dari laki-laki 21.333 jiwa dan perempuan
sebanyak 20.398 jiwa yang tersebar di tiga kelurahan. Kepadatan
penduduk (41.745 Jiwa /85.01 km2 ) 4.91 Jiwa/km2 . Adapun jumlah
kepala keluarga sebanyak 12.839 KK dengan adanya peningkatan
jumlah RT menjadi 109 RT (Sumber : Monografi Kelurahan Palaran
Tahun 2025).
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Fasilitas pelayanan kesehatan yang ada saat ini di Wilayah kerja
Puskesmas Palaran terdiri dari 1 Puskesmas Induk (Rawat Jalan, UGD
dan Persalinan 24 Jam) dan 3 Unit Puskesmas Pembantu (Pusban Handil
Bakti, Pusban Gotong Royong, dan Pusban Simpang Pasir) dilengkapi
dengan 2 Poskesdes yang berada di kelurahan Simpang Pasir dan Handil
Bakti dilengkapi dengan bidan desa perkelurahan. Namun saat ini
Poskesdes difungsikan sebagai Puskesmas Pembantu. Disamping
fasilitas pelayanan kesehatan tersebut, terdapat juga beberapa Klinik,
Dokter Praktek Mandiri dan Bidan Praktek Mandiri (Sumber : Profil
Puskesmas, 2025).

2. Visi Misi dan Motto Puskesmas Palaran
a. Visi
Terwujudnya derajat kesehatan mandiri pada individu, keluarga,

kelompok dan masyarakat melalui pelayanan yang bermutu,
berkualitas serta berdaya saing dengan sumber daya manusia yang
handal.
b. Misi
1) Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang terintegrasi
2) Memantapkan komitmen pegawai melalui pelayanan yang
professional, berbudaya, dan mampu berinovasi
3) Mengikutsertakan masyarakat dalam upaya peningkatan derajat
kesehatannya melalui perilaku hidup bersih dan sehat
4) Mengembangkan kemitraan dibidang kesehatan bersama lintas
sektor dan swasta
¢. Motto
Motto UPTD Puskesmas Palaran adalah “KEPUASAN PASIEN
ADALAH SEMANGAT KAMI”

B. Hasil Penelitian dan Analisis Data

Penelitian ini dilakukan di Puskesmas Palaran. Pengumpulan data
dilakukan pada bulan Juni 2026. Dalam penelitian ini pengumpulan data

dilakukan secara primer dengan peneliti menyebar kuesioner. Analisis ini
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dilakukan dengan cara menguraikan karakteristik responden serta masing —
masing variabel dependen dan variabel independent yang diteliti, Data yang
telah diperoleh kemudian diolah dengan menggunakan program SPPS dan
data disajikan dalam bentuk tabel frekuensi.
1. Analisis Univariat
Analisis univariat digunakan untuk memberikan gambaran
umum mengenai hubungan disiplin kerja, lingkungan kerja dan beban
kerja terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026.
Analisis ini dilakukan dengan cara menguraikan karakteristik responden
serta masing — masing variable dependen dan variabel independen yang
diteliti, yang selanjutnya disajikan dalam bentuk table distribusi
frekuensi.
a. Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%)
Laki — laki 21 24.7%
Perempuan 64 75,3%

Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026

Berdasarkan tabel 4.1 diatas dapat diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin perempuan memiliki
presentasi paling tinggi yaitu 64 responden (75,3%) dan posisi
terendah jenis kelamin laki — laki sebanyak 21 responden (24,7%).
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b. Usia
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Presentase (%)
21 — 25 Tahun 5 6%
26 — 35 Tahun 32 37,6%
36 — 45 Tahun 26 30,5%
> 45 Tahun 22 26,0%
Total 85 100%

C.

Sumber : Data Primer, 2026

Berdasarkan tabel 4.2 di atas dapat diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa karakteristik
responden berdasarkan usia kategori tertinggi pada 26 — 35 tahun
sebanyak 32 responden (37,6%), lalu kategori usia 36 — 45 tahun
sebanyak 26 responden (30,5%), disusul dengan kategori usia > 45
tahun sebanyak 22 responden (26,0%), dan posisi terendah pada
kategori usia 21 — 25 tahun sebanyak 5 responden (6%).
Status Pegawai

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pegawai

Status Pegawai Jumlah Presentase (%)
ASN 69 81,2%
NON - ASN 16 18,8%
Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026
Berdasarkan tabel 4.3 diatas dapat diketahui dari hasil

penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa karakteristik

responden berdasarkan status pegawai ASN memiliki presentasi
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paling tinggi yaitu 69 responden (81,2%) dan posisi terendah NON
- ASN sebanyak 16 responden (18,8%).

. Pendidikan Terakhir
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Jumlah Presentase (%)
Terakhir

SMA 5 5,9%

D3 36 42,4%
D4/S1 41 48,2%

S2 3 3,5%
Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026
Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa karakteristik
responden berdasarkan Pendidikan Terakhir D4/S1 memiliki
presentasi paling tinggi yaitu 41 responden (48,2%), disusul dengan
D3 sebanyak 36 responden (42,4%), lalu posisi terendah SMA
sebanyak 5 responden (5,9%) dan S2 sebanyak 3 responden (3,5%).
Lama Bekerja

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Presentase (%)
<1 Tahun 9 10,6 %
> 1 Tahun 21 24.7%
> 5 Tahun 55 64,7%
Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026
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Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa karakteristik
responden berdasarkan lama bekerja > 5 tahun memiliki presentasi
paling tinggi yaitu 55 responden (64,7%), lalu > 1 tahun sebanyak
21 responden (24,7 %), dan posisi terendah < 1 tahun sebanyak 9
responden (10,6%).

Kinerja Pegawai
Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Berdasarkan Kinerja Pegawai UPTD
Puskesmas Palaran Tahun 2026

Kinerja Pegawai Jumlah Presentase (%)
Baik 74 87,1%
Kurang Baik 11 12,9%
Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026

Berdasarkan pada tabel 4.6 diatas, diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa variabel
kinerja pegawai dengan kategori tertinggi yaitu kategori kinerja baik
sebanyak 74 responden (87,1%) sedangkan kinerja kurang baik 11
responden (12,9%).

Disiplin Kerja
Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi Disiplin Kerja Pegawai UPTD

Puskesmas Palaran

Disiplin Kerja Jumlah Presentase (%)
Tinggi 79 92,9%
Rendah 6 7,1%
Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026
Berdasarkan pada tabel 4.7 diatas, diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa variabel

disiplin kerja dengan kategori tertinggi yaitu kategori disiplin tinggi
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79 responden (92,9%) sedangkan disiplin rendah 6 responden
(7,1%).
h. Lingkungan Kerja
Tabel 4.8 Distribusi Frekuensi Lingkungan Kerja Pegawai UPTD

Puskesmas Palaran

Lingkungan Jumlah Presentase (%)
Kerja
Baik 66 77,6%
Kurang Baik 19 22,4%
Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026

Berdasarkan pada tabel 4.8 diatas, diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa variabel
lingkungan kerja dengan kategori tertinggi yaitu lingkungan kerja
baik 66 responden (77,6%) sedangkan lingkungan kerja kurang baik
19 responden (22,4%).

i. Beban Kerja
Tabel 4.9 Distribusi Frekuensi Beban Kerja Pegawai UPTD

Puskesmas Palaran

Beban Kerja Jumlah Presentase (%)

Beban Tinggi 65 76,5%

Beban Rendah 20 23,5%
Total 85 100%

Sumber : Data Primer, 2026

Berdasarkan pada tabel 4.9 diatas, diketahui dari hasil
penelitian terdapat 85 responden menunjukkan bahwa variabel
beban kerja dengan kategori tertinggi yaitu beban kerja tinggi 65
responden (76,5%) sedangkan beban kerja rendah 20 responden
(23,5%).
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2. Analisis Bivariat
a. Disiplin Kerja
Tabel 4.10 Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja Pegawai di
UPTD Puskesmas Palaran

Kinerja Pegawai  Disiplin Kerja

Correlation
Kinerja  Coefficient (rs) 1.000 .703
Pegawai
Sig. (P value) - .000
N 85 85
Correlation
Disiplin  Coefficient (ry) 703 1.000
Kerja
Sig. (P value) .000 -
N 85 85

Sumber : Data Primer, 2026

Diketahui bahwa dari 85 responden yang berpartisipasi
dalam penelitian ini sebagian besar ialah pegawai yang memiliki
disiplin kerja tinggi dengan jumlah 79 responden (92,9%),
sedangkan paling sedikit yaitu pegawai disiplin kerja rendah dengan
jumlah 6 responden (7,1%).

Berdasarkan pada tabel 4.10 diatas, hasil uji korelasi
spearman rank diperoleh nilai koefisien korelasi antara disiplin
kerja dan kinerja pegawai memiliki hubungan positif yang sangat
kuat sebesar 0.703. Adapun nilai P value yang diperoleh sebesar
0.000 < 0,05 secara statistik menunjukkan ada hubungan disiplin
kerja dengan kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun

2026.
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b. Lingkungan Kerja
Tabel 4.11 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Pegawai di
UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026

Kinerja Lingkungan
Pegawai Kerja
Correlation
Kinerja Coefficient (rs) 1.000 552
Pegawai
Sig. (P value) - .000
N 85 85
Correlation
Lingkungan Coefficient (ry) 552 1.000
Kerja
Sig. (P value) .000 -
N 85 85

Sumber : Data Primer, 2026

Diketahui bahwa dari 85 responden yang berpartisipasi
dalam penelitian ini sebagian besar ialah pegawai yang memiliki
lingkungan kerja baik dengan jumlah 66 responden (77,6%),
sedangkan paling sedikit yaitu pegawai lingkungan kerja kurang
baik dengan jumlah 19 responden (22,4%).

Berdasarkan pada tabel 4.11 diatas, hasil uji korelasi
spearman rank diperoleh nilai koefisien korelasi antara disiplin kerja
dan kinerja pegawai memiliki hubungan positif yang kuat sebesar
0.552. Adapun nilai P value yang diperoleh sebesar 0.000 < 0,05
secara statistik menunjukkan ada hubungan lingkungan kerja dengan

kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026.
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c. Beban Kerja

Tabel 4.12 Hubungan Beban Kerja dengan Kinerja Pegawai di
UPTD puskesmas Palaran tahun 2026
Kinerja Pegawai ~ Beban Kerja

Correlation
Kinerja  Coefficient (ry) 1.000 .618
Pegawai
Sig. (P value) - .000
N 85 85
Correlation
Beban Coefficient (rs) .618 1.000
Kerja
Sig. (P value) .000 -
N 85 85

Sumber : Data Primer, 2026

Diketahui bahwa dari 85 responden yang berpartisipasi
dalam penelitian ini sebagian besar ialah pegawai yang memiliki
beban kerja tinggi dengan jumlah 65 responden (76,5%), sedangkan
paling sedikit yaitu pegawai beban kerja rendah dengan jumlah 20
responden (23,5%).

Berdasarkan pada tabel 4.12 diatas, hasil uji korelasi
spearman rank diperoleh nilai koefisien korelasi antara disiplin
kerja dan kinerja pegawai memiliki hubungan positif yang kuat
sebesar 0.618. Adapun nilai P value yang diperoleh sebesar 0.000 <
0,05 secara statistik menunjukkan ada hubungan beban kerja dengan

kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026.

C. Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian, maka dilakukan pembahasan
mengenai hubungan disiplin kerja, lingkungan kerja dan beban kerja

terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026.
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1. Hubungan disiplin kerja dengan Kkinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran tahun 2026

Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang
untuk mentaati seluruh peraturan perusahaan serta norma sosial yang
berlaku. Disiplin berperan penting dalam membentuk perilaku pegawai
agar senantiasa patuh terhadap ketentuan, prosedur, dan kebijakan
organisasi demi tercapainya kinerja yang optimal. Disiplin kerja juga
merupakan modal penting dalam mewujudkan tujuan yang diharapkan.
Oleh karena itu, disiplin kerja sangat dibutuhkan dalam sebuah instansi,
karena dengan adanya suasana kerja yang disiplin, organisasi dapat
menjalankan program kerjanya secara efektif untuk mencapai sasaran
yang telah ditetapkan (Hasibuan, 2017).

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian
besar responden memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi (92,9%).
Responden umumnya menyatakan bahwa mentaati peraturan yang
berlaku, menjalankan prosedur keselamatan kerja, serta mengikuti
instruksi atasan, sebagian besar responden juga menyatakan
bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai target dan
menjaga kualitas kerja. Namun masih terdapat responden yang
menyatakan tingkat disiplin rendah (7,1%), masih terdapat sebagian
responden yang belum sepenuhnya konsisten dalam menjalankan
prosedur atau menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, yang menunjukkan
perlunya penguatan pengawasan dan pembinaan disiplin kerja.

Dapat dilihat pada tabel 4.2 hasil penelitian menunjukkan bahwa
sebagian besar responden berada pada kelompok usia 26 — 35 tahun.
Kelompok usia tersebut termasuk usia produktif yang secara fisik
maupun psikologis masih memiliki kemampuan kerja yang baik. Pada
lingkungan kerja Puskesmas, usia produktif sangat mendukung
pelaksanaan pelayanan kesehatan karena pegawai dituntut mampu
bekerja secara cepat, tepat, dan teliti dalam melayani pasien maupun

menjalankan berbagai program kesehatan masyarakat. Semakin
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bertambah usia pegawai biasanya pengalaman kerja juga semakin
meningkat sehingga dapat membantu penyelesaian pekerjaan secara
lebih efektif. Namun demikian, peningkatan usia juga perlu diimbangi
dengan pemeliharaan kondisi kesehatan agar produktivitas kerja tetap
optimal.

Hasil uji spearman rank diperoleh hasil nilai koefisien korelasi
sebesar 0,703 dengan kekuatan hubungan positif yang sangat kuat dan
memiliki nilai P value 0,000 < 0,05 sehingga Ho ditolak, dan H,
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa adanya hubungan antara disiplin
kerja dengan kinerja pegawai di UPTD puskesmas palaran tahun 2026.
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gladys Nayla
Nadhifa., dkk (2025) dengan diperoleh nilai P value 0,000 < 0,05 yang
dimana didapatkan hasil bahwa disiplin kerja memiliki hubungan positif
yang signifikan terhadap kinerja pegawai yang menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat kedisiplinan pegawai maka kinerja pegawai
semakin meningkat. Karena disiplin kerja mencerminkan tanggung
jawab, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, kepatuhan terhadap
jam kerja. Dengan kedisiplinan yang tinggi, pegawai akan lebih fokus
bekerja, konsisten dan bertanggung jawab, sehingga produktivitas dan
kualitas layanan yang diberikan menjadi lebih optimal.

Penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian Ariyanti.,
dkk (2025) dengan diperoleh nilai P value 0,267 > 0,05 yang dimana
didapatkan hasil disiplin kerja tidak berhubungan dengan kinerja
pegawai yang menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak hanya
ditentukan oleh disiplin kerja, kinerja pegawai dapat menghasilkan
kinerja baik karena adanya faktor lain seperti kemampuan, pengalaman
kerja, motivasi, lingkungan kerja serta pembagian beban kerja. Bukan
berarti disiplin kerja tidak penting dalam pelaksanaan pekerjaan.
Perbedaan hasil penelitian lebih menunjukkan bahwa pengaruh atau
hubungan suatu variabel dapat berbeda tergantung pada kondisi dan

karakteristik responden
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Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran Tahun 2026. Semakin tinggi disiplin kerja yang
dimiliki pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Oleh
karena itu, peningkatan disiplin kerja menjadi salah satu upaya penting
dalam meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan dan pencapaian
tujuan organisasi di Puskesmas.

Upaya yang dilakukan dengan menerapkan kebijakan yang
konsisten, pengawasan yang efektif, sistem penghargaan dan sanksi
yang adil. Apabila upaya-upaya tersebut dilaksanakan secara
berkelanjutan, maka disiplin kerja pegawai akan semakin meningkat dan
berdampak positif terhadap peningkatan kinerja serta kualitas pelayanan
kesehatan yang diberikan kepada masyarakat.

. Hubungan lingkungan kerja dengan Kkinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran tahun 2026

Lingkungan kerja adalah seluruh sarana dan prasarana yang
berada di sekitar pegawai saat melaksanakan pekerjaannya dan dapat
memengaruhi pelaksanaan tugas. Lingkungan kerja mencakup tempat
kerja, fasilitas serta alat pendukung, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan, hingga hubungan kerja antar individu yang berada di
lingkungan tersebut. Lingkungan kerja merupakan seluruh peralatan dan
perlengkapan yang digunakan oleh pegawai, serta mencakup kondisi
lingkungan, metode kerja, dan tata cara pengaturan kerja, baik secara
individu maupun kelompok (Sedarmayanti., 2017).

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian
besar responden menyatakan lingkungan kerja baik (77,6%), hal ini
dikarenakan sebagian besar responden merasa struktur kerja yang ada
sudah baik dan pemimpin selalu memberikan kesempatan kepada
pegawai untuk mengembangkan kemampuan yang dimiliki pegawai.
Dan dengan masa kerja yang cukup lama yaitu > 5 Tahun pegawai

cenderung memiliki hubungan kerja yang baik dengan atasan juga



63

sesama rekan kerja. Namun, masih terdapat responden yang menyatakan
lingkungan kerja kurang baik (22,4%), hal ini dikarenakan masih
terdapat beberapa pegawai yang merasa komunikasi dan koordinasi
antar pegawai terkadang belum tersampaikan secara merata, serta kerja
sama antar tim yang kurang baik sehingga berpotensi mempengaruhi
kelancaran dalam pelaksanaan tugas sehari — hari.

Hasil uji spearman rank diperoleh hasil nilai koefisien korelasi
sebesar 0,552 dengan kekuatan hubungan positif yang kuat dan memiliki
nilai P value 0,000 < 0,05 sehingga Hy ditolak, dan H, diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa ada hubungan antara lingkungan kerja dengan
kinerja pegawai di UPTD puskesmas palaran tahun 2026. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Gladys Nayla Nadhifa., dkk
(2025) dengan diperoleh nilai P value 0,003 < 0,05 yang dimana
didapatkan hasil bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan positif
signifikan terhadap kinerja pegawai yang menunjukkan bahwa semakin
baik lingkungan kerja maka semakin meningkat kinerja pegawai.
Karena lingkungan yang kondusif akan memberikan rasa aman dan
nyaman, sehingga dapat membuat pegawai bekerja secara optimal.

Penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian Ramadhani,
R., dkk (2026) dengan diperoleh nilai P value 0,575 > 0,05 yang dimana
didapatkan hasil bahwa tidak ada hubungan antara lingkungan kerja
dengan kinerja tenaga kesehatan yang menunjukkan bahwa lingkungan
kerja kurang baik kemungkinan disebabkan oleh hasil kuesioner,
responden menilai penataan peralatan di ruang kerja sudah sesuai
kebutuhan, kepedulian pemimpin terhadap kebutuhan pegawai, serta
adanya kejelasan pembagian tugas.

Lingkungan kerja meliputi aspek fisik dan non fisik yang
bersama — sama mempengaruhi kinerja. Kondisi fisik dan non-fisik
(psikososial) yang ada disekitar tenaga kesehatan saat bekerja, yang
secara langsung maupun tidak langsung mempengaruhi kenyamanan,

keselamatan, motivasi, dan kinerja mereka dalam memberikan
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pelayanan kesehatan terhadap masyarakat. Lingkungan kerja yang
kurang baik tidak selalu berdampak negatif terhadap kinerja, sebab
tenaga kesehatan memiliki tanggung jawab moral dan profesional untuk
tetap memberikan pelayanan kepada masyarakat. Berdasarkan uraian
tersebut disimpulkan bahwa ada hubungan lingkungan kerja dengan
kinerja pegawai di UPTD puskesmas palaran tahun 2026. Lingkungan
kerja yang baik dan nyaman akan meningkatkan kinerja pegawai,
sehingga dapat memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas
kepada masyarakat.

Upaya yang dilakukan dengan mempertahankan lingkungan
kerja yang baik dan mempertahankan kinerja pegawai maka pihak
puskesmas perlu meningkatkan produktivitas pegawai. Oleh karena itu,
pentingnya menciptakan iklim kerja yang kondusif melalui peningkatan
hubungan kerja yang harmonis antar pegawai, komunkasi yang terbuka,
dan penguatan kerja sama tim agar dapat memberikan pelayanan
kesehatan yang berkualitas kepada masyarakat, sehingga dapat

meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan masyarakat.

. Hubungan beban kerja dengan Kinerja pegawai di UPTD

Puskesmas Palaran tahun 2026

Menurut Kasmir (2017) beban kerja adalah perbandingan antara
total waktu dalam menyelesaikan tugas pekerjaan terhadap total waktu
standar. Beban kerja merupakan serangkaian tugas atau aktivitas yang
harus dituntaskan oleh suatu jabatan atau unit organisasi dalam kurun
waktu tertentu. Pengelolaan beban kerja sangat penting bagi organisasi,
karena dengan pembagian tugas yang tepat, organisasi dapat mengetahui
kemampuan maksimal pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan,
sekaligus memahami pengaruhnya terhadap tingkat kepuasan pegawai
dan kinerja organisasi secara umum.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian
besar responden menyatakan beban kerja tinggi (76,5%), hal ini

menunjukkan adanya kecenderungan bahwa semakin berat beban kerja
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yang diterima, maka semakin tinggi juga kinerja pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, terutama jika beban
tersebut tidak diimbangi dengan dukungan dan kemampuan yang
memadai. Namun, masih ada responden yang menyatakan beban kerja
rendah (23,5%)

Ketika dikaitkan dengan karakteristik responden, mayoritas
dalam penelitian ini adalah perempuan 64 orang, dengan rentang usia 26
— 35, serta memiliki pendidikan tertinggi D4/S1 dan masa kerja lebih
dari 5 tahun. Karakteristik ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden merupakan pegawai yang telah lama bekerja cenderung
mampu mengelola tekanan kerja lebih baik daripada pegawai yang lebih
baru dan memiliki tanggung jawab yang besar, sehingga wajar apabila
mereka merasakan beban kerja yang tinggi. Selain itu, pegawai
perempuan umumnya memiliki peran ganda, baik ditempat kerja
maupun dirumah, sehingga potensi terjadinya kelelahan semakin tinggi
dan dapat berdampak pada penurunan kinerja.

Hasil uji spearman rank diperoleh hasil nilai koefisien korelasi
sebesar 0,618 dengan kekuatan hubungan positif yang kuat dan memiliki
nilai P value 0,000 < 0,05 sehingga Hy ditolak, dan Ha diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa ada hubungan antara lingkungan kerja dengan
kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026. Hal ini sejalan
dengan penelitian oleh Wansi Tandi Ruru dkk (2025) dengan diperoleh
nilai P value 0,005 < 0,05 yang dimana didapatkan hasil bahwa ada
hubungan beban kerja terhadap kinerja pegawai yang menunjukkan
bahwa ada tiga indikator beban kerja yang mempengaruhi kinerja
pegawai, yaitu penggunaan waktu kerja memiliki hubungan yang lebih
besar dalam meningkatkan kinerja pegawai dibandingkan dengan target
yang harus dicapai dan kondisi pekerjaan. Oleh karena itu dengan
penggunaan waktu kerja yang baik membantu pegawai meningkatkan
produktivitas pegawai dan memastikan pelayanan yang cepat dan efektif

bagi masyarakat.
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Penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian Nor
Ibrahim., dkk (2025) dengan diperoleh nilai P value 0,291 > 0,05 yang
dimana didapatkan hasil bahwa tidak ada hubungan beban kerja dengan
kinerja pegawai yang menunjukkan bahwa beban kerja tinggi tidak
secara langsung menyebabkan penurunan kinerja petugas kesehatan.
Terdapat faktor lain yang lebih mempengaruhi kinerja petugas kesehatan
beban kerja itu sendiri yaitu motivasi kerja dan kepuasan kerja, justru
lebih berpengaruh terhadap kinerja tenaga kesehatan dibandingkan
beban kerja.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara beban kerja dengan kinerja pegawai di UPTD
Puskesmas Palaran Tahun 2026. Beban kerja yang tinggi cenderung
berdampak pada penurunan kinerja pegawai karena memengaruhi
kemampuan dalam menyelesaikan tugas secara optimal. Oleh karena itu,
pengelolaan beban kerja yang seimbang perlu diperhatikan meskipun
sebagian petugas merasa mampu menjalankan tugas mereka meskipun
memikul lebih dari satu jenis pekerjaan, dalam jangka panjang kondisi
ini dapat berisiko menimbulkan kelelahan (burnout) yang berdampak
negatif pada kepuasaan kerja dan produktivitas untuk meningkatkan
kinerja pegawai serta mendukung tercapainya target pelayanan,
termasuk Standar Pelayanan Minimal (SPM).

Upaya yang dilakukan dengan mempertahankan kinerja
pegawai, pihak puskesmas perlu mengimplementasikan strategi untuk
meningkatkan motivasi kerja, seperti memberikan insentif, pengakuan
atas kinerja yang baik serta menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif. Untuk lebih memperhatikan beban kerja yang diberikan
kepada pegawai dengan tidak memberikan tugas secara mendadak dan
diharapkan pegawai dapat manajemen waktu untuk mengatur dan
merencanakan tugas — tugas yang akan dilakukan dengan baik agar tidak

terbebani dengan tuntutan kerja yang diberikan.
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4. Keterbatasan Penelitian

a. Keterbatasan pada proses pengumpulan data dari pegawai
dikarenakan sejumlah pegawai tidak ada di jam operasional.

b. Proses pengambilan data mengalami kendala waktu akibat
terbatasnya aksebilitas responden.

c. Penelitian menggunakan desain cross sectional, sehingga hanya
menggambarkan hubungan antar variabel pada satu waktu dan tidak
dapat menjelaskan hubungan sebab akibat.

d. Pengukuran variabel menggunakan kuesioner berdasarkan persepsi

responden sehingga memungkinkan ada nya bias pada jawaban.



BABV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai disiplin kerja, lingkungan
kerja dan beban kerja terhadap kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran
tahun 2026, maka penelitian ini menghasilkan kesimpulan sebagai berikut :
1. Terdapat hubungan positif yang sangat kuat antara disiplin kerja dengan

kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026 dengan
diperoleh nilai P value 0.000 < 0,05 sehingga Ho ditolak, dan Ha
diterima.

2. Terdapat hubungan positif yang kuat antara lingkungan kerja dengan
kinerja pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026 dengan
diperoleh nilai P value 0.000 < 0,05 sehingga Ho ditolak, dan Ha
diterima.

3. Terdapat hubungan positif yang kuat antara beban kerja dengan kinerja
pegawai di UPTD Puskesmas Palaran tahun 2026 dengan diperoleh nilai
P value 0.000 < 0,05 sehingga Ho ditolak, dan H, diterima.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di UPTD Puskesmas
Palaran tahun 2026, peneliti memberikan saran sebagai berikut :
1. Bagi Puskesmas
a. Disiplin Kerja
Meningkatkan kesadaran dan komitmen pegawai terhadap aturan,
ketepatan waktu atau prosedur yang tertera dan mengoptimalkan
sistem penghargaan (reward) bagi pegawai yang disiplin serta
tindakan tegas bagi pelanggaran.
b. Lingkungan Kerja
Memperbaiki kenyamanan satuan tugas kerja melalui peningkatan

kebersihan, kerapian, keamanan, dan penyediaan fasilitas kerja
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yang memadai agar tercipta lingkungan kerja yang sehat dan
produktif.

c. Beban Kerja
Mengelola beban kerja secara seimbang melalui pembagian tugas
yang adil dan proporsional, disertai rotasi pekerjaan serta
pengaturan waktu istirahat guna mencegah kejenuhan dan menjaga
produktivitas anggota satuan tugas.

d. Evaluasi dan Distribusi Beban Kerja
Puskesmas perlu melakukan evaluasi dan distribusi beban kerja
secara proporsional dengan mempertimbangkan jumlah tenaga,
jenis tugas, target pelayanan, dan waktu penyelesaian pekerjaan.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

Disarankan untuk menambahkan variabel lain yang dapat

mempengaruhi kinerja, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, atau

kepemimpinan. Selain itu, penelitian dapat dilakukan pada lebih banyak

Puskesmas atau instansi kesehatan lainnya agar hasil penelitian menjadi

lebih luas dan dapat dibandingkan.
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LAMPIRAN



Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

LEMBAR PERSETUJUAN RESPONDEN
(Informed Consent)
Yth,
Bapak/Ibu Pegawai
Puskesmas Palaran Kota Samarinda

Perkenalkan. Nama Saya Utari Ulandari. Saya Mahasiswa Fakultas
Kesehatan Masyarakat Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Dalam
rangka tugas akhir kelulusan (skripsi), saya akan mengadakan penelitian dengan
topik “Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan Beban Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai di UPTD Puskesmas Palaran Tahun 2026”. Jika
Bapak/Ibu setuju untuk berpartisipasi. Bapak/Ibu akan diminta untuk mengisi
serangkaian kuesioner yang menanyakan tentang informasi pribadi Bapak/Ibu.
Proses kuesioner ini akan memakan waktu sekitar 10 — 15 menit. Jika Bapak/Ibu
menemukan kesulitan dalam memahami item kuesioner Bapak/Ibu dapat bertanya
kepada saya.

Penelitian ini telah disetujui oleh Fakultas Kesehatan Masyarakat
Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Prosedur penelitian ini tidak akan
merugikan Bapak/Ibu maupun instansi Bapak/Ibu. Identitas pribadi Bapak/Ibu dan
informasi yang dikumpulkan akan dijaga kerahasiannya. Seluruh informasi dari
penelitian ini akan bermanfaat untuk pengembangan kinerja pegawai di puskesmas.
Tanda tangan Bapak/Ibu pada formulir ini akan menunjukkan bahwa Bapak/Ibu
memahami prosedur penelitian dan bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian
ini. Terima kasih atas kerja sama Bapak/Ibu.

Responden Samarinda,............... 2026

Peneliti

(oo, ) (Utari Ulandari)



KUESIONER PENELITIAN
HUBUNGAN DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, DAN BEBAN
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI UPTD PUSKESMAS
PALARAN TAHUN 2026

Yth,
Bapak/Ibu Pegawai

Puskesmas Palaran Kota Samarinda

Dengan Hormat,

Saya Utari Ulandari Mahasiswa Fakultas Kesehatan Masyarakat
Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Dalam rangka tugas akhir
kelulusan (skripsi) memohon Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini
saya gunakan sebagai data penelitian saya dengan judul “Hubungan Disiplin
Kerja, Lingkungan Kerja, dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di
UPTD Puskesmas Palaran Tahun 2026”.

Data ini hanya akan digunakan untuk Menyusun skripsi dan tidak
digunakann untuk kepentingan yang lain. Kesungguhan Bapak/Ibu dengan
menjawab sesuai dengan keadaan yang sebenar — benar nya. Atas perhatian dan
kerja sama Bapak/Ibu saya menyampaikan terima kasih.

Hormat saya,

Utari Ulandari



KUESIONER PENELITIAN

HUBUNGAN DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA DAN BEBAN
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI UPTD PUSKESMAS

II.

PALARAN TAHUN 2025

Petunjuk Pengisian Kuesioner

1.
2.

Bacalah setiap pernyataan dengan seksama
Berilah tanda centang (v') untuk mengisi kolom yang tersedia
dan pilih sesuai dengan pendapat atau pengetahuan Bapak/Ibu

yang sebenarnya

Identitas Responden

1.

“w»ok wN

Nama/ Inisial Responden :

Jenis Kelamin : O Laki — laki [J Perempuan
Umur :

Status Kepegawaian : ASN/Non — ASN
Pendidikan Terakhir (Pilih salah satu) -

0 SD

0 SMP/SLTP/MTS

0 SMA/SLTA/MA

0 D3

O D4/S1

[] S2 dan di atasnya

Lama Bekerja di Puskemas Palaran Kota Samarinda (pilih salah
satu):

O <1 Tahun (di bawah 1 tahun)

[0 > 1 Tahun sampai < 5 tahun

[ > 5 Tahun (lebih dari 5 tahun)



I11.

Kinerja Pegawai

Petunjuk : Berikan tanda centang (v') pada kolom yang sesuai

dengan penilaian Anda terhadap pernyataan berikut.

Skala:

= SS : Sangat Setuju
= S : Setuju
= TS : Tidak Setuju
= STS : Sangat Tidak Setuju
No | Pernyataan SS| S | TS| STS
Kualitas Kerja
1 | Hasil kerja saya sesuai dengan standar
kualitas yang ditetapkan.
2 | Saya mengecek ulang hasil kerja sebelum
menyerahkannya.
Kuantitas Kerja
3 | Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai
batas waktu yang ditentukan
4 | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan lebih
dari target yang diharapkan.
Ketetapan Waktu
5 | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan jadwal yang telah ditentukan.
6 | Saya dapat bekerja secara efisien walaupun
waktu yang tersedia terbatas
Efektivitas
7 | Pelayanan yang saya berikan kepada pasien
sesuai dengan standar operasional prosedur
(SOP) yang berlaku.
8 | Saya dapat memanfaatkan waktu pekerjaan
secara optimal.




Kemandirian

9 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa

harus menunggu instruksi atasan.

10 | Saya bertanggung jawab penuh terhadap

hasil pekerjaan saya.

IV. Disiplin Kerja
Petunjuk : Berikan tanda centang (v) pada kolom yang sesuai

dengan penilaian Anda terhadap pernyataan berikut.

Skala:

= SS : Sangat Setuju

= S : Setuju

= TS : Tidak Setuju

= STS : Sangat Tidak Setuju
No | Pernyataan SS| S | TS |STS
Kehadiran

1 | Saya hadir tepat waktu sesuai jadwal kerja

yang telah ditetapkan.

2 | Tingkat ketidakhadiran saya (izin/alpa/sakit)

sesuai dengan aturan yang berlaku.

Kepatuhan terhadap Peraturan Kerja

3 | Saya mematuhi seluruh peraturan yang

berlaku di puskesmas.

4 | Saya mengikuti jam kerja sesuai aturan yang

telah ditetapkan.

Ketaatan terhadap Standar Kerja

5 | Saya bekerja sesuai dengan Standar

Operasional Prosedur (SOP) yang berlaku.




6 | Saya memastikan pelayanan yang diberikan
sesuai standar pelayanan kesehatan.

Etika Kerja

7 | Saya bersikap sopan dan ramah kepada

pasien.

8 | Saya bertanggung jawab atas tugas yang
diberikan.

Kewaspadaan

9 | Saya teliti dalam memberikan pelayanan

kepada pasien.

10 | Saya selalu mengutamakan keselamatan dan

kesehatan saat bekerja

V. Lingkungan Kerja
Petunjuk : Berikan tanda centang (v) pada kolom yang sesuai

dengan penilaian Anda terhadap pernyataan berikut.

Skala:

= SS : Sangat Setuju

= S : Setuju

= TS : Tidak Setuju

= STS : Sangat Tidak Setuju
No | Pernyataan SS| S | TS |STS
Lingkungan Kerja Fisik

1 | Sirkulasi udara di ruang kerja saya sudah baik

dan nyaman.

2 | Penataan ruang kerja mendukung kelancaran

aktivitas kerja saya.

Lingkungan Kerja Non Fisik




3 | Hubungan kerja antar pegawai terjalin
dengan baik

4 | Terdapat kerja sama yang baik antar rekan
kerja

5 | Atasan memberikan dukungan dalam
pelaksanaan pekerjaan

VI. Beban Kerja

Petunjuk : Berikan tanda centang (v') pada kolom yang sesuai
dengan penilaian Anda terhadap pernyataan berikut.
Skala:
= SS : Sangat Setuju
= S : Setuju
= TS : Tidak Setuju
= STS : Sangat Tidak Setuju

No | Pernyataan SS TS | STS

Target yang harus dicapai

1 | Target pelayanan yang diberikan masih dalam
batas kemampuan saya.
2 | Saya dapat mencapai target dalam waktu

kerja yang tersedia

Kondisi Pekerjaan

3 | Sarana dan prasarana yang tersedia sesuai
dengan kebutuhan kerja saya
4 | Jam kerja yang saya jalani sesuai dengan

peraturan yang berlaku

Standar Pekerjaan

5

Standar pekerjaan yang diterapkan sesuai

dengan kebutuhan pelayanan.




Standar kerja yang diterapkan mendukung

pelayanan yang lebih baik

Lampiran 2. Tabel Tabulasi Data

1 0.9877 0.9969 0.99895 0.89499 1.0000
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
3 0.8054 0.8783 0.8343 0.9587 0.8911
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
) 0.6694 0.7345 0.6329 0.6743 0.9509
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
7 0.5822 0.6664 0.7488 0.7977 0.8983
] 0.54594 0.6319 0.7155 0.7846 0.8721
) 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.70789 0.8233
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.44089 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5887 0.7084
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4358 0.6074
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.48689 0.5874
26 0.3172 0.3738 0.4372 0.4785 0.5880
27 0.3115 0.3673 0.4287 0.4705 0.5790
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 0.3434 0.4083 0.4487 0.5541




KARAKTERISTIK RESPONDEN

NO Al A2 A3 A4 AS A6
1 R1 2 34 TAHUN 1 4 3
2 R2 2 43 TAHUN 1 5 3
3 R3 1 23 TAHUN 2 4 2
4 R4 2 22 TAHUN 2 4 1
5 RS 2 50 TAHUN 1 4 3
6 R6 2 42 TAHUN 1 5 3
7 R7 2 35 TAHUN 1 5 3
8 R8 1 39 TAHUN 1 5 3
9 R9 2 35 TAHUN 1 5 3
10 R10 1 41 TAHUN 1 4 3
11 R11 2 44 TAHUN 1 4 3
12 R12 1 37 TAHUN 1 3 3
13 R13 2 27 TAHUN 1 3 3
14 R14 1 37 TAHUN 1 5 3
15 R15 2 48 TAHUN 1 5 3
16 R16 2 45 TAHUN 1 4 3
17 R17 2 31 TAHUN 1 4 3
18 R18 2 42 TAHUN 1 6 3
19 R19 2 38 TAHUN 1 4 3
20 R20 2 35 TAHUN 1 4 3
21 R21 1 52 TAHUN 1 4 3
22 R22 2 38 TAHUN 1 6 3
23 R23 2 31 TAHUN 1 4 3
24 R24 2 29 TAHUN 2 4 1
25 R25 2 26 TAHUN 2 4 1
26 R26 2 36 TAHUN 2 4 2
27 R27 1 35 TAHUN 2 5 2
28 R28 2 45 TAHUN 1 4 3
29 R29 2 34 TAHUN 1 3 3
30 R30 2 39 TAHUN 1 6 3
31 R31 2 32 TAHUN 1 5 2




32 R32 1 33 TAHUN 1 5 3
33 R33 1 29 TAHUN 1 5 2
34 R34 2 49 TAHUN 1 5 3
35 R35 2 38 TAHUN 1 5 3
36 R36 1 43 TAHUN 1 5 3
37 R37 2 26 TAHUN 2 4 2
38 R38 2 45 TAHUN 1 5 3
39 R39 2 28 TAHUN 2 4 1
40 R40 1 45 TAHUN 1 5 3
41 R41 2 29 TAHUN 1 4 3
42 R42 2 35 TAHUN 2 4 2
43 R43 2 33 TAHUN 2 4 2
44 R44 2 31 TAHUN 2 4 2
45 R45 2 40 TAHUN 1 4 3
46 R46 2 53 TAHUN 1 5 3
47 R47 2 21 TAHUN 2 5 1
48 R48 2 50 TAHUN 1 4 3
49 R49 1 35 TAHUN 1 4 3
50 R50 2 30 TAHUN 1 4 2
51 R51 2 46 TAHUN 1 4 2
52 R52 2 45 TAHUN 1 5 3
53 R53 2 32 TAHUN 1 4 3
54 R54 2 50 TAHUN 1 5 3
55 RS5 2 46 TAHUN 1 5 3
56 R56 1 27 TAHUN 1 4 2
57 R57 2 34 TAHUN 1 5 3
58 R58 1 46 TAHUN 1 5 3
59 R59 1 29 TAHUN 1 5 2
60 R60 2 46 TAHUN 1 4 2
61 R61 1 35 TAHUN 1 5 2
62 R62 1 46 TAHUN 1 5 3
63 R63 2 38 TAHUN 1 5 3
64 R64 2 38 TAHUN 1 5 3




65 R65 2 47 TAHUN 1 5 3
66 R66 1 52 TAHUN 1 5 3
67 R67 2 48 TAHUN 1 5 3
68 R68 2 57 TAHUN 1 5 3
69 R69 2 51 TAHUN 1 5 3
70 R70 2 52 TAHUN 1 5 3
71 R71 2 48 TAHUN 1 5 3
72 R72 2 49 TAHUN 1 5 3
73 R73 2 42 TAHUN 1 5 3
74 R74 2 56 TAHUN 1 5 3
75 R75 2 54 TAHUN 1 5 3
76 R76 2 35 TAHUN 1 5 2
77 R77 2 33 TAHUN 1 5 2
78 R78 2 39 TAHUN 1 5 2
79 R79 2 45 TAHUN 1 5 2
80 R80 2 28 TAHUN 1 4 2
81 R81 1 42 TAHUN 1 3 2
82 R82 1 25 TAHUN 2 4 1
83 R83 2 28 TAHUN 2 4 1
84 R84 1 30 TAHUN 2 4 1
85 R85 2 25 TAHUN 2 3 1




DISIPLIN KERJA

C3|C4 | C5(Co|CT7T| C8B| CO|CI0

TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI

TINGGI
TINGGI
TINGGI

TINGGI

TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI

TOTAL | KETERANGAN

40

40

40

40

39

38

36

39

27
31

39

30

29
30

23
30

31

40

30

31

40

34

=]

2]

(]

(]

C2

Cl

(]

e
“

3
3

KINERJA PEGAWAI

B6 | B7

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK
KURANG BAIK

BATK

BAIK

BATK

BAIK

BAIK
KUFANG BAIK

KURANG BAIK

BAIK

BAIK

39

390
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390

34

37
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40
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30
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27
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36
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39
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43

46
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TINGGI

TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI

TINGGI
TINGGI

TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI
TINGGI

RENDAH

TINGGI
TINGGI
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40
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31
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29
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3

3
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BAIK

BAIK

KURANG BAIK

BAIK

KUFRANG BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BAIK

BEBAN KERJA

KETERANGAN

BEBAN TINGGI

BEBAN TINGGI

BEBAN TINGGI

BEBAN TINGGI

BEBAN TINGGI

BEBAN TINGGI

BEBAN TINGGI

TOTAL
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39

28
40

27
3

33

33
30

3

30

30

30

30

71

72
73

74

76

77

78

79

80

81

82
83

24

LINGKUNGAN KERJA

KETERANGAN

BATK
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BAIK
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BATK

TOTAL

20
17
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17
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Ds

D4

D3

D2

D1

No.
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8 3 3 3 3 3 15 BATIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
9 3 3 3 3 3 15 BATK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
10 2 3 3 3 3 14 KURANG BATK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
11 4 3 4 4 4 19 BAIK 4 3 3 4 3 4 21 BEBAN TINGGI
12 3 2 3 3 3 14 KURANG BATK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
13 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
14 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
15 2 2 3 3 3 13 KURANG BATK 2 2 2 2 2 2 12 BEBAN RENDAH
16 3 3 3 3 3 15 BATK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
17 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
18 4 4 4 4 4 20 BAIK 4 4 4 4 4 4 24 BEBAN TINGGI
19 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
20 3 3 3 3 3 15 BATIK 3 3 2 3 2 2 15 BEBAN RENDAH
21 3 3 4 4 4 18 BATK 4 4 3 4 3 3 21 BEBAN TINGGI
22 3 2 3 3 3 14 KURANG BATK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
23 3 3 3 1 3 13 KURANG BATK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
24 4 4 4 4 4 20 BAIK 4 4 4 4 4 4 24 BEBAN TINGGI
25 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
26 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
27 3 3 4 4 3 17 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
28 4 4 4 4 4 20 BATK 4 4 4 4 4 4 24 BEBAN TINGGI
29 4 4 4 4 4 20 BAIK 4 4 4 4 4 4 24 BEBAN TINGGI
30 4 4 4 4 4 20 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
31 3 3 4 4 4 18 BAIK 3 3 3 3 4 4 20 BEBAN TINGGI
32 3 3 4 4 3 17 BATIK 3 4 4 4 3 3 21 BEBAN TINGGI
33 3 3 4 4 4 18 BATIK 4 4 4 4 4 4 24 BEBAN TINGGI




34 3 3 4 4 4 18 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
35 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
36 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
37 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
38 4 3 4 4 4 19 BAIK 3 3 3 4 3 3 19 BEBAN TINGGI
39 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
40 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
41 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
42 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
43 3 3 2 2 3 13 KURANG BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
44 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
45 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
46 3 3 4 4 4 18 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
47 3 3 4 4 4 18 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
43 3 3 4 4 4 18 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
49 2 2 3 3 3 13 KURANG BAIK 3 3 2 4 3 3 18 BEBAN TINGGI
50 2 3 3 3 3 14 KURANG BAIK 3 3 2 4 3 3 18 BEBAN TINGGI
51 3 2 4 4 4 17 BAIK 3 3 3 4 2 2 17 BEBAN RENDAH
52 2 2 3 3 3 13 KURANG BAIK 3 3 3 4 3 3 10 BEBAN TINGGI
53 2 2 4 4 4 16 BAIK 3 3 2 3 3 2 16 BEBAN RENDAH
54 2 2 4 3 3 14 KURANG BAIK 3 3 2 4 2 2 16 BEBAN RENDAH
55 3 3 3 4 3 16 BAIK 3 3 2 4 2 2 16 BEBAN RENDAH
56 2 2 4 4 4 16 BAIK 3 3 3 3 2 3 17 BEBAN TINGGI
57 3 2 3 3 3 14 KURANG BAIK 4 4 3 3 2 2 18 BEBAN TINGGI
58 2 2 3 3 3 13 KURANG BAIK 3 3 2 4 3 3 18 BEBAN TINGGI
59 3 3 3 4 3 16 BAIK 3 3 3 4 3 3 19 BEBAN TINGGI




60 3 3 3 4 3 16 BAIK 3 3 2 3 3 2 16 BEBAN RENDAH
61 3 2 3 3 3 14 KURANG BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
62 3 2 3 3 3 14 KURANG BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
63 3 3 3 4 3 16 BAIK 3 4 3 3 3 3 10 BEBAN TINGGI
64 3 3 3 4 3 16 BAIK 3 4 3 3 3 3 10 BEBAN TINGGI
65 3 2 3 3 3 14 KURANG BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
66 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 2 2 16 BEBAN RENDAH
67 3 3 % 2 3 13 KURANG BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
68 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
69 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
70 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
71 3 2 3 3 3 14 EKURANG BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
72 3 3 4 4 4 18 BAIK 4 4 3 4 3 4 22 BEBAN TINGGI
3 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 2 2 15 BEBAN RENDAH
74 4 4 4 4 4 20 BAIK 4 4 4 4 4 4 24 BEBAN TINGGI
75 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
76 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
77 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 2 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
78 4 3 4 4 4 19 BAIK 3 3 3 4 3 3 19 BEBAN TINGGI
9 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
80 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
81 3 3 3 3 3 15 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
82 3 2 3 3 3 14 KEURANG BAIK 3 3 7 3 3 3 17 BEBAN RENDAH
g3 3 2 3 3 3 14 KEURANG BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
84 3 3 4 3 3 16 BAIK 3 3 3 3 3 3 18 BEBAN TINGGI
85 4 3 4 4 4 19 BAIK 4 3 3 4 3 4 21 BEBAN TINGGI




Lampiran 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas Kinerja Pegawai

Correlations
Bl B2 B3 B4 Bs
B1 Pearson Comelation 1 555 513 70" a5t
Sig. (2-tailed) 000 000 000 001
N 85 85 85 85 85
B2 Pearson Comelation 555 1 10" 326 556
Sig. (2-tailed) 000 000 002 000
N 85 85 85 85 85
B3 Pearson Corelation s137 A 1 a3’ &7
Sig. (2-tailed) 000 000 002 000
N 85 85 85 85 a5
B Pearson Comelation 8707 3267 as” 1 3017
Sig. (2-tailed) 000 002 002 D00
N 85 85 85 85 85
BS Pearson Comelation 357 556 871 ae” 1
Sig. (2-tailed) 001 000 000 000
N 85 85 85 85 85
BE Pearson Comelation 3807 375 389 424 380
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 85 85 85 85 85
B7 Pearson Cormelation El o0 864 2937 5227
Sig. (2-tailed) 000 000 000 006 D00
N 85 85 85 85 a5
BE Pearson Comelation 438 664 638" 368 821"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 001 000
N 85 85 85 85 85
B Pearson Comelation 24T 44 43 a6 462"
Sig. (2-tailed) 003 000 000 002 000
N 85 85 85 85 85
B10 Pearson Comelation S42 683" 8117 43 599
Sig, (2-ailed) 000 000 000 000 000
N 85 85 85 85 85
Kinerja_Pegawai  Pearson Comelation 707" 797 203" Gad a41”
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000

N (2] 85 85 25 a5




Correlations

B B7 BE B9 BiD
B Pearson Comelation 380" ant” 43 34" 542"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 003 00D
N 85 g5 a5 &5 a5
Bz Pearson Comelation a5 600" e 434 w8
Sig. (2-tailed) 000 00D 00D 000 000
N &5 g5 &5 &s #5
B3 Pearson Comelation 380" 64 a3 4307 6117
$ig. (2-tailed) 000 000 000 000 .ooo
N 85 85 85 8 25
B4 Pearson Comelation 414" a3 365 e 4
$ig. (2-talled) 000 006 001 002 000
N 5 a5 5 a5 5
B3 Pearson Comelation 380" 5227 8217 462" 599"
$ig. (2-ailed) 000 000 000 000 o00
N g5 85 &5 a5 5
BE Pearson Comelation 1 493" 47 349" a2’
$ig. (2-tailed) 000 o0 001 oon
N &5 g5 &5 &5 5
B7 Pearson Comelation 4837 1 5297 460" 835
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
N 85 85 a5 a5
B8 Pearson Comelation 407 6207 1 546 e
Sig. (2-talled) 000 000 000 000
N 85 85 85 85 85
[ Pearson Comelation 3407 4607 546 1 qr
Sig. (2-tailed) 001 000 000 000
N &5 g5 a5 &5 a5
B10 Pearson Comelation 472" 836 11" 7T 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
N &5 g5 85 &5 #5
Kinerja_Pegawai  Pearson Comelation 852 758 815" 563 8507
$ig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 85 85 5 a5 5




Correlations

Kinera_Pegauw
ai

]

Bl Pearson Comelation 707
$ig. (2-tailed) 000
N 25
B2 Pearson Comelation 797
Sig. (2-talled) 000
N 85
B3 Pearson Comelation £03"
Sig. (2-tailed) 000
N 85
B4 Pearson Comelation 44
Sig. (2-tailed) 000
N 25
[ Pearson Comelation 7417
$ig. (Z-tailed) 000
N 85
B Pearson Comelation 852
Sig. (2-talled) 000
N 25
B7 Pearson Comelation 758"
Sig. (2-1alled) 000
N 25
BS Pearson Comelation 815
$ig. (2-tailed) 000
N a5
g Pearson Comelation 6637
Sig. (2-tailed) 000
N 85
B1D Pearson Comelation 850"
Sig. (2-tailed) 000
N 85
Kinerja_Pegawai  Pearson Comelation 1
Sig. (2-tailed)
N 85

=, Comrelation is significant at the 0.01 lewvel (2-tailed).

Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

405

10




Uji Validitas Disiplin Kerja

Correlations
1 ci c3 Cd 5

Ci Pearson Comelation 1 A6 S6d B33 4gz

$ig. (2-tailed) 000 000 000 .ooo

N 85 85 85 85 25
c2 Pearson Comelation 466 1 4027 44 5197

$ig. (2-talled) 000 000 000 D00

N 5 85 5 a5 5
c3 Pearson Comelation 564 02" 1 852" 708"

$ig. (2-tailed) 000 000 000 O00

N g5 85 &5 a5 5
c4 Pearson Comelation 833" 44 852" 1 700"

$ig. (2-tailed) 000 pO0 00D . pon

N &5 g5 &5 &5 5
cs Pearson Comelation 482" 579 Fo8” F00” 1

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000

N 85 85 85 a5 a5
ce Pearson Comelation 460" 07 s B3 835

Sig. (2-talled) 000 000 000 000 000

N 85 85 85 85 85
c? Pearson Comelation 3647 47 s09” 465 B4

Sig. (2-tailed) 001 000 000 000 00D

N &5 g5 a5 &5 a5
s Pearson Comelation 4217 841" 608" 6d4e 813

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 ooD

N &5 85 @5 &5 #5
co Pearson Comelation 4577 654 &7 570 qo3”

$ig. (2-tailed) 000 000 000 000 000

N 85 85 5 a5 5
cio Pearson Comelation 488" 679 753 B0 784"

Sig. (2-talled) 000 000 000 000 000

N 85 85 85 85 8
Disiplin_Kafja  Pearson Comelation BE6 744 s28" 816 a14"

$ig. (2-ailed) 000 000 000 000 oo0

N &5 g5 &5 &5 @5




Correlations

B c? cs co cio

Ci Pearson Comelation 489" 364 4217 457 458"

$ig. (2-tailed) 000 001 000 000 000

N &5 &5 85 85 85

c2 Pearson Comelation 507 4477 B4 5547 e

Sig. (-tailed) 000 000 000 000 000

N a5 a5 a5 85 a5

C3 Pearson Cormelation sa7" &09” g &1 75"

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000

N 85 &5 85 g5 a5

c4 Pearson Comelation LT 65 Bag” &7 860"

$ig. (2-tailed) oo0 000 000 000 000

N &5 &s 25 85 &5

5 Pearson Comelation 835 G4 8137 03" 784

$ig. (Z-ailed) 000 000 000 000 000

N a5 g5 25 86 5

ch Pearzon Comelation 1 6637 qez” Jad” 766

$ig. (2-tailed) 000 000 000 000

N 5 a5 5 85 5

= Pearson Comelation 883" 1 qar 684" 5"

$ig. (2-tailed) 000 000 000 00D

N &5 &5 #5 85 &5

cs Pearson Comelation 7oz e 1 833" 810"

$ig. (2-tailed) oo 000 000 000

N 85 &5 85 85 &5

co Pearson Comelation 734 684 833" 1 E

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000

N a5 a5 a5 85 85

cin Pearson Comelation 766 718" 810" 217 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 |
N 85 85 85 85 85

Disiplin_Kefia  Pearson Comelation 2417 7487 803" 878 813"
Sig. (2-tailed) 000 00O 00D 000 000

N g5 &s a5 g5 @5




Correlations

Digiplin_Kerna

i Pearson Comelation o

Sig. (2-tailed) 000

N 25

cz Pearson Comelation 7447

Sig. (2-talled) 000

N 85

c3 Pearson Comelation g8

Sig. (2-tailed) 000

N 85

C4 Pearson Comelation 516"

Sig. (2-tailed) 000

N 85

cs Pearson Comelation a74

$ig. (2-tailed) 000

N 25

ch Pearson Comelation a4

$ig. (2-talled) 000

N 25

c7 Pearson Comelation 4"

$ig. (2-ailed) 000

N 85

cs Pearson Comelation 203"

$ig. (2-tailed) 000

N 85

co Pearson Comelation 875

Sig. (2-tailed) 000

N 85

c10 Pearson Comelation 0137

Sig. (2-talled) 000

N 85

Disiplin_Kerja  Pearson Comelation 1
Sig. (2-tailed)

N 85

™. Comelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Uji Reliabilitas Disiplin Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

940

10




Uji Validitas Lingkungan Kerja

Correlations
Lingkungan_
D1 D2 D3 D4 D& Kerja
D1 Pearson Correlation 1 6427 287" 202" arg” 537"
Sig. (2-tailed) 000 008 007 000 000
N 85 85 85 85 85 85
D2 Pearson Correlation 6427 1 302" 3107 ar2” 4447
Sig. (2-tailed) 000 005 004 000 000
N 85 85 85 85 85 85
D3 Pearson Correlation 287" 3027 1 799" 818" 736"
Sig. (2-tailed) 008 005 000 000 000
N 85 85 85 85 85 85
D4 Pearson Correlation 297" 310" 798" 1 714" 716
Sig. (2-tailed) 007 004 000 000 000
N 85 85 85 85 85 85
D5 Pearson Correlation are” 372" 818" 7147 1 770"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 85 85 85 85 85 85
Lingkungan_Kerja  Pearson Carrelation 5377 4447 736 716" 770" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 85 85 85 85 85 85

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

825 5




Uji Validitas Beban Kerja

Correlations
Ef E2 E3 E4 E5
E1 Pearson Carrelation 1 643" a7 463" 451"
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 .000
N 85 85 85 85 85
E2 Pearson Correlation 649" 1 506" 430" 332"
Sig. (2-tailed) 000 . 000 000 002
N 85 85 85 85 85
E3 Pearson Carrelation a17" 506" 1 321" 488"
Sig. (2-tailed) 000 000 003 000
N 85 85 85 85 B85
E4 Pearson Correlation 463" 430" 321" 1 336"
Sig. (2-tailed) .000 000 003 002
N 85 85 85 85 85
ES Pearson Carrelation as51™ 332" 488" 336" 1
Sig. (2-tailed) .000 002 .000 002
N 85 85 85 85 85
E6 Pearson Correlation 413" 409" 555" a11” 773"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 85 85 85 85 85
Beban_Kerja Pearson Correlation 736" 715" 757" 656" 775"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000

| 85 85 85 85 85




Correlations

E6 Beban_Kerja
E1 Pearson Correlation 413" 736
Sig. (2-tailed) 000 000
N 85 85
E2 Pearson Correlation 409" 715"
Sig. (2-tailed) ' 000 000
N B85 85
E3 Pearson Carrelation 555" 757"
Sig. (2-tailed) | 000 000
N BS 85
E4 Pearson Correlation a11” 656
Sig. (2-tailed) 000 000
N B85 85
ES Pearson Correlation 773" 775"
Sig. (2-tailed) 000 000
N B85 85
E6& Pearson Correlation 1 816"
Sig. (2-tailed) 000
N 85 85
Beban_Kerja Pearson Correlation 816~ 1
Sig. (2-tailed) 000
N 85 85

=*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Uji Reliabilitas Beban Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

834

B




Lampiran 4. Karakteristik Responden

JENIS KELAMIN
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid  LAKI- LAKI 21 247 247 247
PEREMPUAN 64 753 | 753 100.0

Total 85 100.0 100.0




usia

Cumulative
Frequency  Percent  ‘alid Percent Percent
23 TAHUN 1 1.2 1.2 35
25 TAHUN 2 24 24 59
26 TAHUN 2 24 2.4 8.2
27 TAHUN 2 24 2.4 10.6
28 TAHUN 3 35 15 14.1
20 TAHUN 4 47 47 188
30 TAHUN 2 | 24 24 21.2
31 TAHUN 3 35 35 24.7
32 TAHUN 2 2.4 2.4 27.1
33 TAHUN 3 35 35 306
34 TAHUN 3 35 35 34.1
36 TAHUN g 9.4 9.4 435
36 TAHUN 1 1.2 1.2 447
37 TAHUN 2 24 24 471
38 TAHUN 5 | 59 | 59 529
39 TAHUN 3 35 35 56.5
40 TAHUN 1 1.2 1.2 57.6
41 TAHUN 1 12 1.2 538
42 TAHUN 4 47 4.7 63.5
43 TAHUN 2 24 24 65.9
44 TAHUN 1 1.2 1.2 67.1
46 TAHUN 5 71 AN 741
46 TAHUN 5 59 59 800
47 TAHUN 1 1.2 1.2 81.2
48 TAHUN 3 35 35 84.7
49 TAHUN 2 2.4 2.4 87.1
50 TAHUN 3 35 35 90 6
51 TAHUN 1 1.2 12 91.8
52 TAHUN 3 35 35 953
53 TAHUN 1| 12 | 12 965
S4TAHUN 1| 12 12 976
56 TAHUN 1 1.2 12 98.8
57 TAHUN 1 1.2 1.2 100.0
Total 85 100.0 100.0
STATUS PEGAWAI
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid ASN 69 81.2 81.2 81.2
NON - ASN 16 18.8 18.8 100.0
Total 85 100.0 100.0




PENDIDIKAN TERAKHIR

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid D3 36 424 424 424
D4/s1 41 482 48.2 90.6
82 3 35 35 941
SMA 5 59 59 100.0
Total 85 100.0 100.0
LAMA BEKERJA
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid =<1TAH 9 10.6 10.6 10.6
z1TAH 21 247 247 353
= 5TAH 55 64.7 64.7 100.0
Total 85 100.0 100.0
Lampiran S. Distribusi Frekuensi
KINERJA_PEGAWAI
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid  BAIK 74 871 871 871
KURANG BAIK 11 129 129 100.0
Total 85 100.0 100.0
DISIPLIN_KERJA
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid RENDAH 6 71 | 71 | 71
TINGGI 79 92.9 929 100.0
Total 85 1000 1000




LINGKUNGAN_KERJA

Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid BAIK 66 77.6 77.6 77.6
KURANG BAIK 19 22.4 224 100.0
Total 85 100.0 100.0
BEBAN_KERJA
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid BEBAN RENDAH 20 235 235 235
BEBAN TINGGI j 65 76.5 76.5 100.0
Total 85 100.0 100.0

Lampiran 6. Uji Spearman Rank SPSS

Correlations
Kinerja_lPega Disiplin_Kerj
wal a
Spearman's rtho  Kinerja_Pegawai  Correlation Coefficient 1.000 703"
Sig. (2-tailed) . 000
N 85 85
Disiplin_Kerja Correlation Coefficient 703" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 85 85

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations
Kinerja_Pega Lingkungan_
wai Kerja
Spearman's tho  Kinerja_Pegawai  Correlation Coefficient 1.000 552"
Sig. (2-tailed) . .000
N 85 85
Lingkungan_Kerja  Correlation Coefficient 552" 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 85 85

**_ Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).



Correlations

Kinerja_Pega

wali Beban_Kerja
Spearman's rho  Kinerja_Pegawai  Correlation Coefficient 1.000 618"
Sig. (2-tailed) .0o0
N 85 85
Beban_Kerja Correlation Coefficient 618" 1.000
Sig. (2-tailed) .000
N 85 85

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Lampiran 7. Permohonan Observasi Awal dan Izin Pengambilan Data

UNIVERSITAS WIDYA GAMA MAHAKAM SAMARINDA
FAKULTAS KESEHATAN MASYARAKAT
AKREDITASI BAIK SEKALI

SK PENDIRIAN MENDIKRBUD NO:OJ985/0/19806 TANGGAL 23 MEI 1986
D LAM-PTHKes NO: O117/LAM-PTKos/AKc/Sar/IV2023 TANGGAL 10 FERBRUARI 2023

Samarinda, 13 April 2026

Nomor : 750/FKM-UWGM /A/IV/2026
Lamp. : -
Perihal : Permohonan Observasi Awal

Kepada Yth.
Kepala UPTD Puskesmas Palaran

Di - Samarinda

Dengan hormat,

Dalam rangka penyusunan Skripsi Fakultas Kesehatan Masyarakat
Universitas Widya Gama Mahakam (FKM-UWGM) Samarinda, kami mohon
diberikan kesempatan melakukan observasi awal.

Kepada mahasiswa yang tersebut dibawah ini :

Nama : Utari Ulandari

NPM 12213201064

Peminatan - Administrasi Kebijakan Kesehatan (Akk)

Judul Karya limiah : "Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Palaran”
Demikian, atas bantuan dan kerja sama yang baik kami ucapkan terima kasih.

NIK. 2010.085.116

Contact Person: 0822 5001 7789 (Utani)
Tembusan:

1. Arsip

Tolp  :(0841) 4121117 : dan mulia. Kameus Biru UNGM

Fax : {0541) 736572 . MM}\‘W'" 8""‘1"‘8’ Gedung C Lantai 1 FKM

Emal - fam@uwgm.ac.d "W‘d wdgdh" J1. KH. Wahid Hasyim 1, No.28 Rt.08
Website : flkm.uwgm.ac.id w Samarinda, 75119



UNIVERSITAS WIDYA GAMA MAHAKAM SAMARINDA
FAKULTAS KESEHATAN MASYARAKAT
AKREDITASI BAIK SEKALI

DK PENDIRIAN MENDIKRUD NO:OJ9S5/0/1986 TANGGAL 23 MEL 1906
B LAM-PTHes NO: O117/LAM-PTHow/AKr/Sar/iV2023 TANGGAL 10 FEBRUARI 2023

Samarinda, 13 April 2026
Nomor : 749/FKM-UWGM /A/IV/2026

Lamp. : -
Perihal : Permohonan Izin Pengambilan Data

Kepada Yth.
Kepala UPTD Puskesmas Palaran

Di - Samarinda

Dengan hormat,

Dalam rangka penyusunan Skripsi Fakultas Kesehatan Masyarakat
Universitas Widya Gama Mahakam (FKM-UWGM) Samarinda, kami mohon
diberikan kesempatan melakukan pengambilan data tentang:

e Data Absensi 2022 - 2026

e Data Kunjungan 2022 - 2026

¢ Data Standar Pelayanan Minimal (SPM) 2022 - 2026

e Data Penilaian Kinerja Puskesmas (PKP) Tahun 2022 - 2026
kepada mahasiswa yang tersebut dibawah ini :

Nama : Utari Ulandari

NPM : 2213201064

Peminatan . Administrasi Kebijakan Kesehatan (Akk)

Judul Karya limiah : "Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di UPTD Puskesmas Palaran
Tahun 2026"

Demikian, atas bantuan dan kerja sama yang baik kami ucapkan terima kasih.

Contact Person: 0822 5001 7789 {Utan)
Tembusan:

1. Arsip

Telp : (0541) 4121117 w m Kampus Biru UNGM
Fax : (0541) 736572 . . M Gedung C Lantai 1 FKM
Enak  :Am@uamacid (v o M““L 'WW JI. KH. Wahid Hasyim 1, No.28 Re.08

Website : flom.uwgm.ac.id Samarinda, 75119



Lampiran 8. Permohonan Izin Uji Validitas dan Reliabilitas

UNIVERSITAS WIDYA GAMA MAHAKAM SAMARINDA
FAKULTAS KESEHATAN MASYARAKAT

AKREDITASI BAIK SEKALI
B FENDIRIAN MENDIKBUD NO OIBE/O/THES TANGGAL 23 ME! 1eas
S LAM-PTKes NO: 0117/LAM-PTKes/Akr/GariV2023 TANGGAL 10 FEBRUARI 2023

Samarinda, 04 Maret 2026
Nomor : 657/FKM-UWGMA/II2026

Lamp. : -
Perihal : Permohonan Izin Uji Validitas

Kepada Yth.
Kepala UPTD Puskesmas Sidomulyo

Di - Samarinda

Dengan hormat,

Dalam rangka penyusunan Skripsi Fakultas Kesehatan Masyarakat
Universitas Widya Gama Mahakam (FKM-UWGM) Samarinda, kami mohon
diberikan kesempatan melakukan uji validitas kuesioner.

Kepada mahasiswa yang lersebut dibawah ini :

Nama . Utari Ulandari
NPM : 2213201064
Peminatan . Administrasi Kebijakan Kesehatan (AKK)

Judul Karya limiah  : "Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan
Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Palaran Kota
Samarinda Tahun 2026"

Demikian, atas bantuan dan kerja sama yang baik kami ucapkan terima kasih.

Contsct Parson: +62 82250017789
Tembusan:
1. Asip
o g, o . S
ax (0541 . M g
Email  : Am@uwgm.ac.id Wun“ul. 'WW J1KCH. Wahid Hasyim 1, No.28 Rt.08

Website : fkm.uwgm.ac.id Samarinda, 75119




Lampiran 9. Surat Izin Penelitian

UNIVERSITAS WIDYA GAMA MAHAKAM SAMARINDA
FAKULTAS KESEHATAN MASYARAKAT
AKREDITASI BAIK SEKALI

SK PENDIRIAN MENDIKEBUD NO:O3J925/0/1986 TANGGAL 23 MEl 19856
B LAM-FTKos NO: O117/LAM-FTHRKon/AKc/Sar/I/2023 TANGGAL 10 FEBSRUAM 2023

Samarinda, 19 Mei 2026
Nomor : 860/FKM-UWGMA/N/2026
Lamp. @ -
Perihal : Permohonan Izin Penelitian

Kepada Yth.
Kepala UPTD Puskesmas Palaran

Di - Samarinda

Dengan hormat,

Dalam rangka penyusunan Skripsi Fakultas Kesehatan Masyarakat
Universitas Widya Gama Mahakam (FKM-UWGM) Samarinda, kami mohon
diberikan kesempatan melakukan penelitian di UPTD Puskesmas Palaran
Kepada mahasiswa yang tersebut dibawah ini :

Nama : Utari Ulandari
NPM 1 2213201064
Peminatan : Administrasi Kebijakan Kesehatan (AKK)

Judul Karya limiah : "Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan
Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di UPTD Puskesmas Palaran
Tahun 2026

Demikian, atas bantuan dan kerja sama yang baik kami ucapkan terima kasih.

Contact Person: +62 822-5001-7789
Tembusan:

1. Arsip

Telp  :(0541) 4121117 nqu- Kampus Biru UWGM

Fax : (0541) 736572 _ . gmll‘"‘@ dan Gedung C Lantai 1 FKM
Emal  :fm@uwgm.ac.id Kpmpes ""ﬁ“L JI. KH, Wahid Hasyim 1, No.28 Re.08

Website : fom.uwgm.ac.id Samarinda, 75119



Lampiran 10. Surat Izin Penelitian dari Puskesmas Palaran

PEMERINTAH KOTA SAMARINDA
DINAS KESEHATAN KOTA SAMARINDA
UPTD PUSKESMAS PALARAN

Jalan Kesabmtan, Rawa Makmor, Palaran, Samarinda 75343
Telopon (0841) 6E1848

Samarinda, 4 Jbuni 2026

Hamar - 200 T 13M00002 010
Lampiran -

IHEal : N Penelitian

b, Direklur

Polit=knik Kesshalan Kalimantan Timuos
Samarnnda

Menindakianjuli sural dari Universitas Widya Gama Mahakam (FEM-UWGEM) Samarnnda
nomor : BEWFEMUAWGMAASNT 2026, perihal - Permohonan l5n Pensifan alas nama
Mama - Uari Uiandari
PR - 221 5201084
Peminalan - Adminstrasi Kebipkan Kesshaltan (AREK)
Juchil Karya lmiah  : Hubungan Disiplin Karja, Lingkungan Kerja, dan Beban Kefa Tedhadag

Kinerfa Pegawail di LIPFTD Puskesmas Palaran Tahun 20346,

Kami tidak berkeberatan dan bersedia meneima yang bersangkutan unbuk melakulkan
pensitian di wilayah kerja Pusi=smas Palaran.

Alas perhalian dan Berfa samanya, Eami scapkan lerima kasin.

Ditard abasgand iscars sbkircnik olsh -
KEFALS LIPFTD PLISKESMAS PFALARAN

i iy EHOHCL PRI S ol 1 1 T e 3 et gocd O pegas
BID D08 ¢ SRS -2 W s e L 2 o L

LA ITE S ] Wik 3008 Passsl 5 sy | BalaL
[ 1 Y T | 9 TR Spor 1 SRS TP Sy Y TSP TEI T P S R Sy T i
Lok o s el e Ll o e e b e L o i a ot L e m o g e w e s B e [lekircnik




Lampiran 11. Surat Keterangan Puskesmas Palaran

PEMERINTAH KOTA SAMARINDA
DINAS KESEHATAN KOTA SAMARINDA

UPTD PUSKESMAS PALARAN

Jalan Kesehatan, Rawa Makmur, Palaran, Samarinda 75243
Telepon (0541) 681848

SURAT HKETERANGAMN
NOBOR : 400.7M1147100002.010

YWang bertandatangan dibawsh ini

1. Mama = dr. Setyo Mugroho

2. NIP © 1987 1E24 2014039001

3. PangkatEolongan - Penatal lll

4. Jdabatan : Kepala UFTD Puskesmsas Palaran

Dengan iml menerangkan bahwa nama dibawah ini :

1. Mama - Lhtari Wandarn

2. NPM o Z21 3201064

3. Peminatan - Administrasi Kebijakan Kesehatan (AHK)

4. Judul Karya limish : Hubungan Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, dan Beban

Kerja Terhadap Kinerja Pegawsal di UFTD Puskesmas
Palsran Tahwn 2026,

Benar yang bersangkutan telah Menyelesaikan penalitian di UFTD Puskesmas Palaran.
Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dipergunakan sebagaimana mestinya.

Samarinda, 8 Juni 2026

v ‘E Ditanclatangani secara elektrank aleh :
X KEPALA UPTD FUISKESMAS PALARAN

= dr. SETYD MUGROHD
1% MIP. 1571224 201403 1 001

Ui phahy CHDSUMSSER ASLE 38 P oo/ Te S2en an neta kot gooid dengan
I O3 = SR - Ie - LB A b i

UL ITE Mo 11 Tabves 608 Passd 8 sy | r Pl.-l-l
I, Pebroad des s [ebaren Flhlrondt Jdee s bl condoas rerapeten sl Sl Sados i = WPl

Db ini b Sy o secais delorss ik Moy srakas Sorulbos Ielarael sang daartikas skl IIHI I:'.n:lu iraiuik




Lampiran 12. Surat Keterangan Selesai Penelitian

PEMERINTAH KOTA SAMARINDA,

DINAS KESEHATAN KOTA SAMARINDA
UPTD PUSKESMAS PALARAN

Jalan Kesehatan, Reawa Makmur, Palaran, Samarinds 75243
Telepon (0541) GE1848

SURAT HKETERANGAN
NOMOR : 400.7M1607M100.02.010

Yang bertandatangan dibawah ini :

1. Mama : dr. Setyo Mugroho

2. MIP © 198712242014031001

3. Panghkat'Golongan : Pemnatal lll o

4. Jabatan . Kepala UPTD Puskesmas Palaran

Dengan ini menerangkan balwa narma dibawah in

1. Mama e Ulandan

2. NPM $ 2213201084

3. Feminatan » Administrasi Kebijakan Kesehatan [(AKK)

4. Judul Karya limiah : Hubumgan Disiplin Kena. Lingkumgan Kerja, dan Beban

Herja Terhadap Kinerja Fegawai di UPTD FPuskesmas
FPalaran Takbwn 2020

Benar yang bersangkutan telah Menyelesaikan penelitian di UPTD Puskesmas Palaran.
Demikian swrat keterangan ini dibuat untuk dipergunakan sebagaimana mestinya.

Sarnarinda, 17 Juli 2028

Ditandatsngani socarh glebtroni ke
Kepala UPTD Puskosmas Palards
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Lampiran 13. Dokumentasi Penelitian

Gambar 3. Penyébaran Kuesioner di Ruangan Screening (Klaster 3)



Gambar 4. Penyebaran Kuesioner di Ruéngan Administrasi (Rekam Medis)

& &
% N
L \

Gambar 5. Penyebaran Kuesioner di Rangan Laboratorium

Gambar 6. Penyebaran Kuesioner di uangan Farmasi
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