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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh fasilitas kerja dan kepuasan kerja terhadap 
produktivitas pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui persepsi dukungan organisasi 
sebagai variabel mediasi di UPTD Puskesmas Malinau Kota. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan desain penelitian asosiatif. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai UPTD Puskesmas 
Malinau Kota yang berjumlah 78 orang, dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh. 
Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur dan dianalisis menggunakan metode Partial Least 
Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa fasilitas kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap produktivitas pegawai. Selain itu, fasilitas kerja dan kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh 
positif terhadap persepsi dukungan organisasi. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas pegawai serta berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan antara 
fasilitas kerja dan kepuasan kerja dengan produktivitas pegawai. Temuan ini menegaskan bahwa 
peningkatan produktivitas pegawai tidak hanya ditentukan oleh aspek teknis dan psikologis semata, tetapi 
juga oleh persepsi pegawai terhadap dukungan organisasi. 

Kata Kunci: Fasilitas Kerja, Kepuasan Kerja, Persepsi Dukungan Organisasi, Produktivitas Kerja 

ABSTRACT 
This study aims to examine the effects of work facilities and job satisfaction on employee productivity, both 
directly and indirectly through perceived organizational support as a mediating variable at the UPTD 
Malinau Kota Public Health Center. This research employs a quantitative approach with an associative 
research design. The population consists of all 78 employees of the UPTD Malinau Kota Public Health 
Center, with a saturated sampling technique applied. Data were collected through structured 
questionnaires and analyzed using Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with 
SmartPLS software. The results indicate that work facilities and job satisfaction have positive and 
significant effects on employee productivity. Furthermore, work facilities and job satisfaction also 
significantly influence perceived organizational support. Perceived organizational support has a positive 
and significant effect on employee productivity and partially mediates the relationship between work 
facilities and job satisfaction with employee productivity. These findings confirm that employee productivity 
is not solely influenced by technical and psychological factors but is also shaped by employees’ perceptions 
of organizational support 

Keywords: Work Facilities, Job Satisfaction, Perceived Organizational Support, Work Productivity, Public 
Health Center 
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PENDAHULUAN 
Dalam era globalisasi dan digitalisasi 
pelayanan publik, produktivitas kerja pegawai 
menjadi salah satu faktor kunci dalam 
menentukan keberhasilan instansi pemerintah 
dalam memberikan pelayanan yang responsif, 
berkualitas, dan tepat waktu. Produktivitas 
tidak hanya diukur dari banyaknya pekerjaan 
yang diselesaikan, tetapi juga dari aspek 
kualitas, ketepatan, dan efisiensi. Dalam 
konteks pelayanan publik, pegawai yang 
produktif mampu bekerja sesuai standar, 
menyelesaikan tugas secara efektif, dan 
memberikan hasil yang memberikan manfaat 
nyata bagi masyarakat. Oleh karena itu, 
produktivitas kerja pegawai perlu dipandang 
sebagai indikator penting yang menentukan 
efektivitas dan kredibilitas suatu organisasi. 
Puskesmas sebagai unit pelaksana teknis di 
bawah Dinas Kesehatan memiliki peran yang 
sangat strategis dalam sistem pelayanan 
kesehatan. Berdasarkan Peraturan Menteri 
Kesehatan Nomor 43 Tahun 2019, Puskesmas 
ditugaskan untuk melaksanakan upaya 
kesehatan masyarakat sekaligus pelayanan 
kesehatan perorangan secara menyeluruh, 
terpadu, dan berkesinambungan dengan 
mengedepankan pendekatan promotif dan 
preventif. Fungsi ganda ini menjadikan 
Puskesmas sebagai ujung tombak pelayanan 
kesehatan, terutama bagi masyarakat di 
wilayah yang jauh dari akses rumah sakit atau 
fasilitas kesehatan rujukan. Dengan demikian, 
kinerja dan produktivitas pegawai Puskesmas 
berkontribusi langsung terhadap keberhasilan 
sistem kesehatan nasional. 
Dalam pelaksanaannya, Puskesmas memiliki 
struktur organisasi yang terdiri dari tenaga 
medis, paramedis, dan non-medis yang bekerja 
sama untuk memberikan layanan kepada 
masyarakat. Produktivitas kerja pegawai di 
Puskesmas tidak hanya berkaitan dengan 
jumlah pasien yang dilayani, tetapi juga 

kualitas layanan, efisiensi penggunaan waktu, 
serta kepuasan penerima layanan. Tenaga 
kesehatan yang produktif mampu memberikan 
pelayanan yang cepat, akurat, dan sesuai 
standar operasional prosedur, sehingga 
kebutuhan kesehatan masyarakat dapat 
terpenuhi dengan baik. Oleh karena itu, 
produktivitas pegawai di Puskesmas dapat 
dijadikan ukuran keberhasilan dalam 
menjawab tantangan pelayanan kesehatan 
dasar. 
Meskipun demikian, produktivitas kerja 
pegawai Puskesmas seringkali dipengaruhi 
oleh berbagai faktor, baik internal maupun 
eksternal. Ketersediaan fasilitas kerja, beban 
kerja, sistem manajemen, serta tingkat 
kesejahteraan pegawai merupakan faktor yang 
dapat mendukung maupun menghambat 
produktivitas. Kondisi optimal hanya dapat 
tercapai jika faktor-faktor tersebut dikelola 
dengan baik sehingga pelayanan kesehatan 
berjalan efektif dan efisien. Produktivitas yang 
rendah tidak hanya berdampak pada kualitas 
layanan, tetapi juga dapat menurunkan tingkat 
kepercayaan masyarakat terhadap pelayanan 
kesehatan pemerintah. 
UPTD Puskesmas Malinau Kota merupakan 
salah satu unit pelaksana teknis daerah di 
bawah naungan Dinas Kesehatan Kabupaten 
Malinau yang bertanggung jawab 
menyelenggarakan pelayanan kesehatan 
tingkat pertama bagi masyarakat di wilayah 
perkotaan. Sebagai pusat layanan kesehatan 
primer, Puskesmas ini memiliki peran vital 
dalam mendukung program-program 
kesehatan masyarakat, baik dalam upaya 
promotif, preventif, kuratif, maupun 
rehabilitatif. 
Untuk memperoleh gambaran awal mengenai 
tingkat produktivitas kerja pegawai, peneliti 
telah melakukan pra survei terhadap 10 orang 
pegawai dari berbagai unit pelayanan di UPTD 
Puskesmas Malinau Kota. Instrumen yang 
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digunakan terdiri atas beberapa indikator 
produktivitas berdasarkan teori manajemen 
kinerja, yakni: ketepatan waktu penyelesaian 
tugas, jumlah layanan yang diselesaikan, 
kualitas pelayanan, efisiensi penggunaan 
waktu kerja, dan tanggung jawab terhadap 
tugas (Ramadhani et al., 2024). 
Menurut Herzberg dalam Two-Factor Theory, 
fasilitas kerja termasuk dalam kategori hygiene 
factors yang tidak secara langsung 
meningkatkan motivasi, tetapi keberadaannya 
sangat penting untuk mencegah ketidakpuasan 
kerja. Fasilitas yang memadai berupa sarana, 
prasarana, dan peralatan kerja yang sesuai 
kebutuhan akan menciptakan kenyamanan 
serta efisiensi kerja, sehingga pegawai dapat 
melaksanakan tugas dengan optimal. Sejumlah 
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 
fasilitas kerja memiliki pengaruh terhadap 
produktivitas pegawai (Permatasari, 2022; 
Kurnia et al., 2019; Putri et al., 2023). Fasilitas 
yang lengkap dan memadai, seperti sarana, 
prasarana, serta peralatan kerja yang sesuai 
kebutuhan, terbukti dapat meningkatkan 
efektivitas dan efisiensi penyelesaian tugas. 
Lingkungan kerja yang didukung dengan 
fasilitas yang baik menciptakan kenyamanan 
dan mengurangi hambatan teknis, sehingga 
pegawai dapat lebih fokus pada pekerjaan 
mereka. 
Selanjutnya, Social Exchange Theory 
menegaskan bahwa kepuasan kerja muncul 
sebagai bentuk timbal balik dari persepsi 
pegawai ketika organisasi memperhatikan 
kebutuhannya, maka pegawai akan menilai hal 
tersebut sebagai bentuk investasi organisasi, 
sehingga pegawai merasa dihargai dan 
terdorong untuk membalas dengan 
peningkatan kinerja. Kepuasan kerja, dalam hal 
ini, bukan sekadar respon afektif terhadap 
kondisi pekerjaan, melainkan juga cerminan 
hubungan timbal balik yang harmonis antara 
pegawai dan organisasi. Studi terdahulu 
menunjukkan bahwa pegawai yang merasa 
puas dengan pekerjaannya akan memiliki 
produktivitas kerja yang lebih baik (Ramadhan 
et al., 2021; Sudanang & Priyanto, 2021; 
Sururin et al., 2020). Kepuasan ini muncul dari 
persepsi positif terhadap lingkungan kerja, 
penghargaan, dan dukungan organisasi, yang 

kemudian mendorong pegawai untuk 
memberikan kontribusi optimal. 
Lebih lanjut, dalam teori ekspektasi 
(Expectancy Theory), Vroom menjelaskan 
bahwa pegawai akan menunjukkan 
produktivitas tinggi apabila mereka meyakini 
bahwa usaha yang dilakukan (effort) akan 
menghasilkan kinerja yang baik (performance) 
dan pada akhirnya membawa hasil yang 
bernilai (outcome), seperti kepuasan dan 
penghargaan. Dengan demikian, fasilitas kerja 
yang memadai meningkatkan keyakinan 
pegawai bahwa kinerja mereka akan lebih 
efektif, kepuasan kerja memperkuat dorongan 
intrinsik, dan pada akhirnya keduanya 
berkontribusi terhadap peningkatan 
produktivitas pegawai. 
Produktivitas kerja pegawai merupakan aspek 
yang banyak dikaji dalam literatur manajemen 
sumber daya manusia, khususnya terkait 
dengan faktor-faktor yang memengaruhinya 
seperti fasilitas kerja dan kepuasan kerja. 
Namun, meskipun kedua variabel tersebut 
sering diasumsikan berpengaruh positif 
terhadap produktivitas, hasil penelitian 
terdahulu justru menunjukkan temuan yang 
tidak konsisten. Beberapa studi menemukan 
adanya pengaruh signifikan fasilitas kerja dan 
kepuasan kerja terhadap produktivitas 
pegawai, sementara studi lain menyatakan 
pengaruhnya tidak signifikan atau bersifat 
tidak langsung. 
Hal ini mengindikasikan adanya faktor lain 
yang mungkin menjembatani atau memperkuat 
hubungan tersebut. Salah satu variabel yang 
relevan untuk dipertimbangkan adalah 
dukungan organisasi. Persepsi terhadap 
dukungan organisasi (Perceived 
Organizational Support) menggambarkan 
sejauh mana pegawai merasa bahwa organisasi 
menghargai kontribusi mereka, peduli terhadap 
kesejahteraan mereka, serta mendukung 
mereka dalam menjalankan tugas (Eisenberger 
et al., 1986). Dukungan organisasi dapat 
diwujudkan dalam berbagai bentuk, seperti 
kebijakan manajerial yang adil, penyediaan 
fasilitas yang sesuai, pemberian pelatihan dan 
pengembangan, serta penghargaan atas kinerja. 
Dengan demikian, persepsi terhadap dukungan 
organisasi (Perceived Organizational Support) 
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memainkan peran mediasi dalam hubungan 
antara fasilitas dan kepuasan kerja terhadap 
produktivitas. Ketika organisasi menyediakan 
fasilitas yang layak dan menci ptakan 
lingkungan kerja yang mendukung, pegawai 
akan menilai bahwa organisasi memberikan 
dukungan nyata, sehingga dapat memperkuat 
kepuasan kerja serta loyalitas dan kinerja 
mereka. Rhoades dan Eisenberger (2002) juga 
mengemukakan bahwa persepsi terhadap 
dukungan organisasi berkontribusi positif 
terhadap afektivitas, komitmen organisasi, 
serta produktivitas kerja. Oleh karena itu, 
model hubungan yang menempatkan persepsi 
terhadap dukungan organisasi sebagai 
mediator dapat menjelaskan secara lebih utuh 
bagaimana fasilitas kerja dan kepuasan kerja 
dapat meningkatkan produktivitas pegawai 
secara sinergis. 
Penelitian ini memiliki keunggulan 
dibandingkan studi sebelumnya yang 
umumnya hanya menguji hubungan langsung 
antara satu atau dua variabel saja. Dengan 
menggabungkan tiga variabel penting dan 
menguji hubungan mediasi, penelitian ini 
mampu memberikan kontribusi yang lebih 
komprehensif terhadap pengembangan ilmu 
perilaku organisasi di sektor kesehatan publik. 
Pendekatan ini juga menjawab kebutuhan 
empiris akan model yang dapat digunakan 
dalam meningkatkan produktivitas melalui 
strategi berbasis perilaku kerja dan dukungan 
organisasi. 
Berdasarkan uraian penjelasan sebelumnya, 
terlihat bahwa produktivitas kerja pegawai 
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, 
termasuk ketersediaan fasilitas kerja, tingkat 
kepuasan kerja, serta persepsi terhadap 
dukungan organisasi. Ketiganya saling 
berinteraksi dan membentuk ekosistem kerja 
yang mendukung atau menghambat kinerja 
optimal pegawai, terutama dalam institusi 
pelayanan publik seperti Puskesmas yang 
memiliki peran strategis dalam menjamin akses 
dan kualitas layanan kesehatan masyarakat. 
Pendekatan teoritis dan empiris yang 
mengaitkan ketiga variabel tersebut 
memberikan pemahaman yang lebih 
komprehensif terhadap cara kerja organisasi 
dalam meningkatkan efektivitas pelayanan. 
Oleh karena itu, dengan mempertimbangkan 
tantangan dan peluang yang dihadapi UPTD 

Puskesmas Malinau Kota, peneliti merasa 
tertarik untuk mengkaji lebih dalam mengenai 
penelitian dengan judul “Peran Fasilitas 
Kerja dan Kepuasan Kerja Melalui Persepsi 
Terhadap Dukungan Organisasi dalam 
Meningkatkan Produktivitas Pegawai di 
UPTD Puskesmas Malinau Kota.”  
 
KAJIAN LITERATUR 
Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory) 

Teori Dua Faktor Herzberg, atau yang 
dikenal sebagai Two-Factor Theory atau 
Motivation-Hygiene Theory, dikembangkan 
oleh Frederick Herzberg pada tahun 1959 
dalam bukunya yang berjudul The Motivation 
to Work. Menurut Andjarwati (2015), teori 
Herzberg ini berusaha menjelaskan faktor- 
faktor yang mempengaruhi kepuasan dan 
ketidakpuasan kerja karyawan dalam konteks 
organisasi. Andjarwati (2015) mengatakan 
bahwa Herzberg mengidentifikasi dua kategori 
faktor yang memengaruhi motivasi kerja, yaitu 
faktor motivasi (motivators) dan faktor higienis 
(hygiene factors). 

 
Social Exchange Theory 
Social Exchange Theory (SET) merupakan 
salah satu pendekatan teoretis yang penting 
dalam memahami dinamika hubungan sosial, 
baik dalam konteks interpersonal maupun 
organisasi. Teori ini bertumpu pada prinsip 
pertukaran sosial yang mendasari interaksi 
manusia, di mana individu terlibat dalam 
hubungan karena adanya harapan akan imbalan 
(reward) dan penghindaran terhadap biaya 
(cost). Dalam kerangka ini, hubungan sosial 
dipandang sebagai suatu proses pertukaran 
yang rasional, terukur, dan berbasis pada 
evaluasi timbal balik (Cropanzano & Mitchell, 
2005). SET sangat relevan dalam studi perilaku 
organisasi, kepemimpinan, loyalitas 
pelanggan, kerja sama tim, hingga perilaku 
prososial dalam komunitas. 

 
Teori Ekspektasi (Expectancy Theory) 

Expectancy Theory (Teori Harapan) 
merupakan salah satu teori motivasi yang 
paling berpengaruh dalam bidang psikologi 
industri dan perilaku organisasi. Teori ini 
pertama kali dikembangkan oleh Victor H. 
Vroom pada tahun 1964 untuk menjelaskan 
bagaimana  individu  memutuskan  suatu
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tindakan berdasarkan harapan mereka terhadap 
hasil yang akan diperoleh. Dalam kerangka 
teori ini, motivasi seseorang untuk melakukan 
suatu tindakan ditentukan oleh tiga faktor 
utama: ekspektasi (expectancy), 
instrumentalitas (instrumentality), dan valensi 
(valence) (Vroom,). Ketiga komponen ini 
berinteraksi untuk membentuk dorongan 
perilaku yang berorientasi pada pencapaian 
hasil tertentu. 
Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja merupakan salah satu 
aspek penting dalam manajemen sumber daya 
manusia yang berperan dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif, mendukung 
produktivitas, serta meningkatkan kepuasan 
dan kesejahteraan karyawan. Ketersediaan 
fasilitas kerja yang memadai memberikan 
pengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja 
individu maupun organisasi. Menurut Mathis 
dan Jackson (2011), fasilitas kerja merupakan 
salah satu komponen penting dari lingkungan 
kerja yang memengaruhi perilaku, motivasi, 
dan hasil kerja karyawan. Oleh karena itu, 
pemahaman yang komprehensif mengenai 
konsep fasilitas kerja sangat diperlukan dalam 
perancangan sistem kerja yang produktif dan 
berkelanjutan 

Beberapa ahli telah mendefinisikan 
fasilitas kerja dari berbagai perspektif, baik 
dalam konteks manajemen, ergonomi, maupun 
perilaku organisasi. Simanjuntak (2005) 
menyatakan bahwa fasilitas kerja adalah segala 
sesuatu yang disediakan oleh organisasi untuk 
mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung 
jawab karyawan, yang meliputi fasilitas fisik, 
teknologi, serta layanan penunjang lainnya. 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan salah satu 
konsep sentral dalam studi perilaku organisasi 
dan manajemen sumber daya manusia. 
Kepuasan kerja tidak hanya memengaruhi 
kinerja individu, tetapi juga berkontribusi 
terhadap produktivitas organisasi secara 
keseluruhan. Menurut Robbins dan Judge 
(2017), kepuasan kerja memiliki peran 
strategis dalam mempertahankan tenaga kerja, 

meningkatkan motivasi, serta mengurangi 
tingkat absensi dan turnover. 

Beberapa ahli juga memberikan 
definisi kepuasan kerja dari perspektif yang 
berbeda-beda, baik dari sisi psikologis, 
manajerial, maupun sosiologis. Locke (1976) 
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
suatu keadaan emosional yang menyenangkan 
atau positif yang dihasilkan dari penilaian 
terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja 
seseorang. Definisi ini menekankan unsur 
afektif dan kognitif dalam menilai pekerjaan. 
Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi 

Dukungan organisasi, atau perceived 
organizational support (POS), mengacu pada 
keyakinan umum yang dimiliki karyawan 
tentang sejauh mana organisasi menghargai 
kontribusi mereka dan memperhatikan 
kesejahteraan mereka (Mujiasih, 2015). 
Karyawan yang merasa dihargai dan didukung 
oleh organisasi cenderung lebih terlibat dalam 
aktivitas organisasi serta akan mengerahkan 
kemampuan terbaiknya untuk mencapai tujuan 
organisasi tersebut (Ardita & Nugrohoseno, 
2023). 

Menurut Rhoades dan Eisenberger 
(2002), perceived organizational support 
adalah persepsi karyawan mengenai sejauh 
mana organisasi menilai kontribusi mereka, 
memberikan dukungan, serta peduli terhadap 
kesejahteraan karyawan. Selain itu, persepsi ini 
mencakup keyakinan karyawan terhadap 
kesediaan organisasi dalam membantu mereka 
menyelesaikan pekerjaan dan memenuhi 
kebutuhan emosional maupun sosial yang 
penting bagi kesejahteraan mereka. Persepsi 
dukungan organisasi yang tinggi dapat 
meningkatkan keterikatan emosional pegawai 
terhadap organisasi, mendorong kepuasan 
kerja, serta meningkatkan produktivitas 
melalui munculnya rasa kewajiban untuk 
memberikan kontribusi terbaik kepada 
organisasi (Eisenberger et al., 1986 
Produktivitas Pegawai 

Produktivitas pegawai merupakan 
konsep kunci dalam kajian manajemen sumber 
daya manusia, yang mengacu pada tingkat 
efisiensi dan efektivitas seorang pegawai 
dalam menggunakan sumber daya yang 
tersedia untuk menghasilkan output kerja 
tertentu. Istilah produktivitas sering kali 
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digunakan untuk mengukur seberapa optimal 
seseorang atau sekelompok orang 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab 
mereka di dalam suatu organisasi. 

 
Menurut Simanjuntak (2011), 

produktivitas adalah kemampuan untuk 
menghasilkan barang dan jasa sebanyak- 
banyaknya dengan menggunakan sumber daya 
yang terbatas. Definisi ini menekankan aspek 
efisiensi dalam penggunaan input untuk 
mencapai output maksimal. Selanjutnya, 
Mangkunegara (2013) mendefinisikan 
produktivitas kerja sebagai perbandingan 
antara hasil yang dicapai (output) dengan 
keseluruhan sumber daya yang digunakan 
(input), di mana produktivitas kerja individu 
dapat dilihat dari hasil kerja yang dicapai 
dalam waktu tertentu dibandingkan dengan 
standar yang ditetapkan. 

 
METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini, pendekatan yang 
digunakan adalah kuantitatif dengan jenis 
penelitian asosiatif. Pendekatan kuantitatif 
dipilih karena penelitian ini berupaya menguji 
hubungan antar variabel yang  telah 
dirumuskan  secara   sistematis melalui 
pengumpulan data numerik dan pengujian 
hipotesis statistik. Menurut Sugiyono (2017), 
pendekatan kuantitatif merupakan metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme,   yang  menekankan   pada 
pengukuran objektif terhadap fenomena sosial. 

Objek dalam penelitian ini difokuskan 
pada Puskesmas Malinau Kota, yang berlokasi 
di Jalan Duyan, RT 04, Kelurahan Malinau 
Kota, Kecamatan Malinau Kota, Kabupaten 
Malinau, Provinsi Kalimantan Utara. Waktu 
pelaksanaan penelitian ini direncanakan 
berlangsung dalam rentang waktu tertentu yang 
telah disesuaikan dengan tahapan- tahapan 
kegiatan penelitian secara sistematis, mulai 
dari tahap persiapan hingga penyusunan 
laporan akhir. Penelitian ini akan dilaksanakan 
selama kurang lebih tiga bulan, yaitu dimulai 
pada bulan Agustus hingga Oktober 2025. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh pegawai yang bekerja di UPTD 
Puskesmas Malinau Kota. Berdasarkan data 
kepegawaian UPTD Puskesmas Malinau Kota 

per September 2025, jumlah pegawai tercatat 
sebanyak 78 orang, yang terdiri dari pegawai 
dengan status PNS, PPPK, dan tenaga honorer, 
serta berasal dari berbagai jenis profesi. 
Sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan 
menggunakan teknik sampel jenuh (saturated 
sampling), yaitu metode penentuan sampel di 
mana seluruh anggota populasi dijadikan 
sebagai sampel penelitian. Teknik ini 
digunakan ketika jumlah populasi relatif kecil 
atau berada dalam batas jumlah yang 
memungkinkan untuk diteliti secara 
keseluruhan. Dengan menggunakan sampel 
jenuh, maka seluruh anggota populasi yang 
berjumlah 78 orang memiliki kesempatan yang 
sama untuk terlibat dalam penelitian sehingga 
tidak ada unsur seleksi atau pengambilan 
sebagian responden saja . 

Data dianalisis menggunakan Partial 
Least Squares–Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak 
SmartPLS. PLS-SEM dipilih karena memiliki 
keunggulan dalam menganalisis model yang 
bersifat kompleks, melibatkan banyak konstruk 
laten dan hubungan mediasi, serta tidak 
menuntut asumsi normalitas multivariat yang 
ketat (Hair et al., 2022). Selain itu, PLS- SEM 
sangat sesuai untuk penelitian dengan ukuran 
sampel relatif kecil dan berorientasi pada 
prediksi variabel dependen, sebagaimana 
karakteristik penelitian ini (Sarstedt et al., 
2020). Adapun Tahapan analisis meliputi 
evaluasi model pengukuran (outer model) 
melalui uji validitas konvergen, validitas 
diskriminan, dan reliabilitas konstruk, serta 
evaluasi model struktural (inner model) melalui 
pengujian koefisien jalur, nilai koefisien 
determinasi (R²), efek ukuran (f²), dan 
signifikansi efek mediasi menggunakan 
prosedur bootstrapping (Hair et al., 2022). 

 
HASIL PENELITIAN 
Deskripsi Karakteristik Responden 

Deskripsi karakteristik responden 
bertujuan untuk memberikan gambaran umum 
mengenai profil pegawai yang menjadi 
responden dalam penelitian ini. Karakteristik 
responden dianalisis berdasarkan jenis 
kelamin, usia, lama bekerja di Puskesmas saat 
ini, dan pendidikan terakhir. Informasi ini 
penting untuk memahami latar belakang 
responden serta konteks sosial-demografis 
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yang dapat memengaruhi persepsi dan perilaku 
kerja pegawai. Hasil pengumpulan data 
terhadap seluruh responden yang berjumlah 78 
orang dapat dilihat pada tabel berikut : 
 Tabel 1. Karakteristik Responden   

(66,7%), sedangkan responden laki-laki 
berjumlah 26 orang (33,3%). Komposisi ini 
mencerminkan karakteristik tenaga kesehatan 
di Puskesmas yang pada umumnya didominasi 
oleh tenaga keperawatan dan kebidanan, yang 
secara struktural banyak diisi oleh perempuan. 

Ditinjau dari usia, sebagian besar 
responden berada pada kelompok usia 35–44 

tahun sebanyak 30 orang (38,5%), diikuti 
   kelompok usia 25–34 tahun sebanyak 24 orang 

(30,8%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 
besar pegawai berada pada usia produktif 
dengan tingkat kematangan kerja dan 
pengalaman yang relatif stabil, yang berpotensi 
memengaruhi persepsi terhadap fasilitas kerja, 
kepuasan kerja, serta produktivitas. 

Berdasarkan lama bekerja di 
Puskesmas saat ini, responden terbanyak 
adalah pegawai dengan masa kerja lebih dari 6 
tahun, yaitu 28 orang (35,9%). Kondisi ini 
mengindikasikan tingkat retensi pegawai yang 
cukup baik dan adanya pengalaman kerja yang 
memadai dalam memahami sistem kerja serta 
budaya organisasi di lingkungan Puskesmas. 
Pegawai dengan masa kerja yang panjang 
umumnya memiliki ekspektasi yang lebih jelas 
terhadap dukungan organisasi dan fasilitas 
kerja. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Berdasarkan Tabel 1, karakteristik 
responden berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa mayoritas responden 
adalah perempuan, yaitu sebanyak 52 orang 

Untuk pendidikan terakhir, mayoritas 
responden memiliki latar belakang pendidikan 
Diploma (D3) sebanyak 40 orang (51,3%), 
diikuti oleh Sarjana (S1) sebanyak 28 orang 
(35,9%). Dominasi pendidikan diploma 
mencerminkan karakteristik tenaga kesehatan 
tingkat layanan primer, seperti perawat dan 
bidan, yang secara regulasi memang banyak 
berasal dari jenjang pendidikan vokasional. 

 
Evaluasi Model Pengukuran (Measurement 
Model) 
Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen dilakukan untuk 
memastikan bahwa setiap indikator mampu 
merepresentasikan konstruk laten yang 
diukurnya secara memadai. Dalam pendekatan 
Partial Least Squares–Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM), validitas konvergen 
dievaluasi melalui dua kriteria utama, yaitu 
nilai outer loading indikator dan Average 

 
Karakteris 

tik 

 
Kategori 

Juml 
ah 

(oran 
g) 

 
Persenta 
se (%) 

Jenis 
Kelamin 

Laki-laki 26 33,3 

 Perempuan 52 66,7 

 Total 78 100 

Usia < 25 tahun 6 7,7 

 25–34 tahun 24 30,8 

 35–44 tahun 30 38,5 

 ≥ 45 tahun 18 23,0 

 Total 78 100 

Lama 
Bekerja 

< 1 tahun 8 10,3 

 1–3 tahun 20 25,6 

 4–6 tahun 22 28,2 

 > 6 tahun 28 35,9 

 Total 78 100 

Pendidikan 
Terakhir 

SMA/Seder 
ajat 

 
6 

 
7,7 

 Diploma 
(D3) 

 
40 

 
51,3 

 Sarjana (S1) 28 35,9 

 Pascasarjan 
a (S2/S3) 

 
4 

 
5,1 

 Total 78 100 
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Variance Extracted (AVE) dari masing- 
masing konstruk (Hair et al., 2022). 

Suatu indikator dinyatakan memiliki 
validitas konvergen yang baik apabila nilai 
outer loading ≥ 0,70, yang menunjukkan 
bahwa lebih dari 50 persen varians indikator 
dapat dijelaskan oleh konstruk laten. Namun, 
pada penelitian sosial dan perilaku, nilai outer 
loading antara 0,60–0,70 masih dapat diterima 
sepanjang nilai AVE konstruk tetap memenuhi 
kriteria minimum (Hair et al., 2022; Sarstedt et 
al., 2020). Sementara itu, nilai AVE ≥ 0,50 
menunjukkan bahwa konstruk laten mampu 
menjelaskan lebih dari separuh varians 
indikator-indikator penyusunnya, sehingga 
memenuhi syarat validitas konvergen (Fornell 
& Larcker, 1981). 

Tabel 2. Uji Outer Loading 
No Indikator Nilai Keterangan 

1 X1_1 0.726 Valid 

2 X1_2 0.735 Valid 

3 X1_3 0.808 Valid 

4 X1_4 0.848 Valid 

5 X1_5 0.749 Valid 

6 X1_6 0.752 Valid 

7 X2_1 0.692 Valid 

8 X2_2 0.766 Valid 

9 X2_3 0.795 Valid 

10 X2_4 0.824 Valid 

11 X2_5 0.703 Valid 

12 X2_6 0.791 Valid 

13 Y_1 0.805 Valid 

14 Y_2 0.875 Valid 

15 Y_3 0.910 Valid 

16 Y_4 0.887 Valid 

17 Y_5 0.725 Valid 

 

18 Z_1 0.811 Valid 

19 Z_2 0.860 Valid 

20 Z_3 0.781 Valid 

21 Z_4 0.914 Valid 

22 Z_5 0.874 Valid 

Berdasarkan Tabel 2, seluruh indikator 
pada masing-masing konstruk menunjukkan 
nilai outer loading di atas 0,70, sehingga dapat 
dinyatakan memiliki kemampuan yang baik 
dalam merefleksikan konstruk laten yang 
diukur. Tidak terdapat indikator dengan nilai 
loading di bawah ambang batas minimum yang 
direkomendasikan, sehingga seluruh indikator 
dipertahankan dalam model pengukuran. 

Tabel 3. Uji Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel AVE Kriteri 

a 
Keteranga 

n 

Fasilitas 
Kerja (X1) 

0,59 
4 

> 0,50 Valid 

Kepuasan 
Kerja (X2) 

0,58 
3 

> 0,50 Valid 

Peroduktifita 
s Kerja (Y) 

0,711 > 0,50 Valid 

Persepsi 
Dukungan 
Organisasi 

(Z) 

0,72 
2 

> 0,50 Valid 

Berdasarkan Tabel 3, nilai Average 
Variance Extracted (AVE) untuk seluruh 
variabel berada pada kisaran 0,583–0,722, 
yang melebihi nilai minimum 0,50. Hal ini 
menunjukkan bahwa masing-masing konstruk 
laten mampu menjelaskan lebih dari 50 persen 
varians indikator-indikator penyusunnya. 
Dengan demikian, seluruh konstruk dalam 
model penelitian ini telah memenuhi kriteria 
validitas konvergen. 

 
Uji Validitas Diskriminan 

Menurut kriteria Fornell–Larcker, 
validitas diskriminan terpenuhi apabila akar 
kuadrat nilai Average Variance Extracted 
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(AVE) dari setiap konstruk lebih besar 
dibandingkan dengan nilai korelasi antar 
konstruk lainnya. Kondisi ini menunjukkan 
bahwa konstruk lebih mampu menjelaskan 
varians indikatornya sendiri daripada varians 
yang dibagikan dengan konstruk lain (Fornell 
& Larcker, 1981). 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Diskriminan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Berdasarkan Tabel 4 di atas, seluruh 

nilai akar kuadrat AVE pada diagonal utama 
lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi 
antar konstruk pada baris dan kolom yang 
sama. Hal ini menunjukkan bahwa masing- 
masing konstruk dalam model penelitian 
memiliki tingkat diskriminasi yang memadai 
terhadap konstruk lainnya. Dengan demikian, 
berdasarkan kriteria Fornell–Larcker, seluruh 
variabel penelitian dinyatakan memenuhi 
validitas diskriminan. 

 
Uji Reliabilitas Konstruk 

Uji reliabilitas konstruk bertujuan untuk 
memastikan bahwa indikator-indikator yang 
digunakan dalam penelitian mampu mengukur 
konstruk laten secara konsisten dan stabil. 
Dalam pendekatan Partial Least Squares– 
Structural Equation Modeling (PLS-SEM), 
reliabilitas konstruk umumnya dievaluasi 
menggunakan dua ukuran utama, yaitu 
Cronbach’s Alpha (CA) dan Composite 
Reliability (CR) (Hair et al., 2021). 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Konstruk 

Berdasarkan Tabel 5, seluruh konstruk 
dalam penelitian ini menunjukkan nilai 
Cronbach’s Alpha yang berada di atas batas 
minimum 0,70. Hal ini mengindikasikan 
bahwa indikator-indikator pada masing- 
masing variabel memiliki tingkat konsistensi 
internal yang baik dalam mengukur konstruk 
yang sama. Dengan demikian, instrumen 
penelitian dapat dikatakan stabil dan dapat 
diandalkan. Selanjutnya, nilai Composite 
Reliability untuk seluruh variabel juga berada 
di atas 0,70, bahkan sebagian besar mendekati 
atau melebihi 0,90. Temuan ini menunjukkan 
bahwa reliabilitas konstruk sangat baik dan 
mencerminkan kemampuan indikator dalam 
menjelaskan variabel laten secara akurat. 
Menurut Hair et al. (2021), nilai CR yang tinggi 
menandakan bahwa kesalahan pengukuran 
relatif rendah dan konstruk telah diukur secara 
konsisten. 

 
Evaluasi Model Struktural (Structural 
Model) 
Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) digunakan 
untuk menilai kemampuan variabel independen 
dalam menjelaskan variasi variabel dependen 
pada model struktural. Dalam pendekatan 
Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM), nilai R² menunjukkan 
proporsi varians konstruk endogen yang dapat 
dijelaskan secara simultan  oleh  konstruk  
eksogen  yang 

Konstruk Cronbach’s 
Alpha 

Composite 
Reliability 

Keterangan 

Fasilitas 
Kerja (X1) 

0.863 0.898 Reliabel 

Kepuasan 
Kerja (X2) 

0.856 0.893 
Reliabel 

Produktifita 
s Kerja (Y) 

0.896 0.924 
Reliabel 

Persepsi 
Dukungan 
Organisasi 
(Z) 

0.903 0.928 
 

Reliabel 

 

Konstruk X1 X2 Y Z 

Fasilitas 0,77    
Kerja (X1) 1 

Kepuasan 0,67 0,76   
Kerja (X2) 1 3 

Peroduktifitas 0,77 0,72 0,84  
Kerja (Y) 8 4 3 

Persepsi     
Dukungan 0,72 0,75 0,84 0,84 
Organisasi 8 5 1 9 
(Z)     

 



HOLISTIC	JOURNAL	OF	MANAGEMENT	RESEARCH	

ISSN:	2337-9243,	e-ISSN:	2685-8525	
http://journal.ubb.ac.id/index.php/holistic/management	

37	

 

 

memengaruhinya. Hair et al. (2021) 
mengklasifikasikan nilai R² sebesar 0,75 
sebagai kuat, 0,50 sebagai moderat, dan 0,25 
sebagai lemah. 

Tabel 6. Nilai Koefisien Determinasi (R²) 
Konstruk Endogen 

Variabel R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Produktifitas Kerja 
(Y) 

0,819 0,812 

Persepsi Dukungan 
Organisasi (Z) 

0,659 0,650 

 
Berdasarkan Tabel diatas, nilai R 

Square mencerminkan kemampuan variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen pada model struktural. Dengan 
demikian, dapat diketahui bahwa: 

a. Pada Produktifitas Kerja (Y), nilai R 
Square sebesar 0,819 menunjukkan 
bahwa sebanyak 81,9% variansi dalam 
produktifitas kerja dapat dijelaskan 
oleh variabel fasilitas kerja (X1), 
Kepuasan Kerja (X2), Persepsi 
Dukungan Organisasi (Z). Sisanya, 
yaitu 18,1%, dipengaruhi oleh faktor- 
faktor lain di luar model. 

b. Pada variabel Persepsi Dukungan 
Organisasi (Z), nilai R Square sebesar 
0,659 menunjukkan bahwa sebanyak 
65,9% variansi dalam komitmen 
organisasi dapat dijelaskan oleh 
variabel independen Fasilitas Kerja 
(X1) dan Kepuasan Kerja (X2). 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
model struktural memiliki kemampuan 
prediktif yang kuat, khususnya pada variabel 
Persepsi Dukungan Organisasi (Z), yang 
sebagian besar variasinya dapat dijelaskan 
secara signifikan oleh variabel-variabel 
independen dalam model penelitian. Selain itu, 
pada variabel Produktivitas Kerja (Y), 
kemampuan prediktif model juga tergolong 
kuat, di mana sebagian besar varians variabel 
tersebut dapat dijelaskan oleh konstruk- 
konstruk yang terdapat dalam model struktural. 

 
Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Uji signifikansi jalur (path coefficient) 
bertujuan untuk mengevaluasi kekuatan dan 
arah hubungan kausal antar konstruk laten 
dalam model struktural. Dalam pendekatan 
Partial Least Squares Structural Equation 
Modeling (PLS-SEM), koefisien jalur 
merepresentasikan besaran pengaruh langsung 
variabel eksogen terhadap variabel endogen, 
sedangkan signifikansinya diuji melalui 
prosedur bootstrapping nonparametrik (Hair et 
al., 2019). 

Parameter utama yang digunakan dalam 
evaluasi signifikansi jalur meliputi nilai 
original sample (β), t-statistic, dan p-value. 
Hubungan antarvariabel dinyatakan signifikan 
apabila nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 
pada tingkat signifikansi 5% atau p-value lebih 
kecil dari 0,05 (Hair et al., 2021). 

Tabel 7. Hasil Uji Pengaruh Langsung 

 
Variabel 

 
Produktivitas 

Kerja (Y) 

Persepsi 
Dukungan 
Organisasi 

(Z) 

Fasilitas 
Kerja 
(X1) 

 
0,257 

 
0,402 

Kepuasan 
Kerja 
(X2) 

 
0,366 

 
0,485 

Persepsi 
Dukungan 
Organisasi 
(Z) 

 
0,377 

 

 
Berdasarkan Tabel diatas, hasil 

analisis menunjukkan kekuatan serta arah 
hubungan antar variabel laten dalam model 
struktural. Berikut ini disajikan interpretasi 
secara terperinci untuk masing-masing 
hubungan yang diuji dalam penelitian ini: 

a. Hubungan Fasilitas Kerja (X1) 
terhadap Produktivitas Kerja (Y) 

Nilai path coefficient antara Fasilitas Kerja 
(X1) dan Produktivitas Kerja (Y) sebesar 0,257 
menunjukkan adanya hubungan yang positif. 
Hal ini berarti bahwa semakin memadai dan 
berkualitas fasilitas kerja yang disediakan oleh 
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organisasi, maka semakin tinggi tingkat 
produktivitas kerja karyawan. 

b. Hubungan Kepuasan Kerja (X2) 
terhadap Produktivitas Kerja (Y) 

Nilai path coefficient antara Kepuasan Kerja 
(X2) dan Produktivitas Kerja (Y) sebesar 0,366 
menunjukkan adanya hubungan yang positif. 
Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, 
maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas 
kerja yang dihasilkan. 

c. Hubungan kepuasan Kerja (X2) 
terhadap Persepsi Dukungan 
Organisasi (Z) 

Nilai path coefficient antara Kepuasan Kerja 
(X2) dan Persepsi Dukungan Organisasi (Z) 
sebesar 0,485 menunjukkan adanya hubungan 
yang positif. Hal ini berarti bahwa semakin 
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 
oleh karyawan, maka semakin tinggi pula 
persepsi dukungan organisasi yang mereka 
rasakan. 

d. Hubungan Fasilitas Kerja (X1) 
terhadap Persepsi Dukungan 
Organisasi (Z) 

Nilai path coefficient antara Fasilitas Kerja 
(X1) dan Persepsi Dukungan Organisasi (Z) 
sebesar 0,402 menunjukkan adanya hubungan 
yang positif. Hal ini berarti bahwa semakin 
memadai dan berkualitas fasilitas kerja yang 
disediakan oleh organisasi, maka semakin 
tinggi pula persepsi dukungan organisasi yang 
dirasakan oleh karyawan. 

e. Hubungan Persepsi Dukungan 
Organisasi (Z) terhadap 
Produktivitas Kerja (Y) 

Nilai path coefficient antara Persepsi 
Dukungan Organisasi (Z) dan Produktivitas 
Kerja (Y) sebesar 0,377 menunjukkan adanya 
hubungan yang positif. Hal ini berarti bahwa 
semakin positif persepsi dukungan organisasi 
yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin 
tinggi tingkat produktivitas kerja yang 
dihasilkan. 

Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect 
Effect) 

Uji pengaruh tidak langsung (indirect 
effect) bertujuan untuk menilai apakah variabel 
mediasi secara statistik mampu menyalurkan 

pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen. Dalam pendekatan PLS- 
SEM, pengujian mediasi dilakukan melalui 
prosedur bootstrapping, dengan mengevaluasi 
signifikansi jalur tidak langsung tanpa 
mensyaratkan asumsi distribusi normal (Hair et 
al., 2019). Mediasi dinyatakan signifikan 
apabila nilai t-statistic pengaruh tidak langsung 
lebih besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil 
dari 0,05. 
Tabel 8. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Hubungan Variabel 
Specific 

Indirect Effect 

Fasilitas Kerja (X1) 
→ Persepsi 
Dukungan Organisasi 
(Z) → Produktivitas 
Kerja (Y) 

 
 

0,402 

Kepuasan Kerja (X2) 
→ Persepsi 
Dukungan Organisasi 
(Z) → Produktivitas 
Kerja (Y) 

 
 

0,485 

Berdasarkan Tabel 8. diatas, maka 
dapat dijelaskan nilai pengaruh persepsi 
dukungan organisasi berperan sebagai variabel 
mediator yang memediasi hubungan antara 
variabel independen, yaitu fasilitas kerja dan 
kepuasan kerja, dengan variabel dependen, 
yaitu produktivitas kerja, yakni: 

Hubungan Fasilitas Kerja (X1) 
Melalui Persepsi Dukungan Organisasi (Z) 
Terhadap Produktivitas Kerja (Y) 

Pengaruh tidak langsung Fasilitas 
Kerja (X1) terhadap Produktivitas Kerja (Y) 
melalui Persepsi Dukungan Organisasi (Z) 
menunjukkan koefisien sebesar 0,402. Nilai 
koefisien tersebut mengindikasikan bahwa 
hubungan antara fasilitas kerja dan 
produktivitas kerja dimediasi oleh persepsi 
dukungan organisasi sebesar 0,402. Hal ini 
menunjukkan bahwa peningkatan fasilitas 
kerja akan meningkatkan persepsi dukungan 
organisasi yang dirasakan oleh karyawan, yang 
pada akhirnya berkontribusi terhadap 
peningkatan produktivitas kerja. 
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Hubungan Kepuasan Kerja (X2) 
Melalui Persepsi Dukungan Organisasi (Z) 
Terhadap Produktivitas Kerja (Y) 
Pengaruh tidak langsung Kepuasan Kerja (X2) 
terhadap Produktivitas Kerja (Y) melalui 
Persepsi   Dukungan  Organisasi (Z) 
menunjukkan koefisien sebesar 0,485. Nilai 
koefisien tersebut mengindikasikan bahwa 
Persepsi Dukungan Organisasi  berperan 
sebagai variabel mediator dalam hubungan 
antara kepuasan kerja dan produktivitas kerja. 
Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan 
kepuasan kerja karyawan akan memperkuat 
persepsi dukungan organisasi yang mereka 
rasakan,  yang selanjutnya mendorong 
peningkatan produktivitas kerja karyawan. 

 
 

PEMBAHASAN 
Pengaruh fasilitas kerja terhadap 
produktivitas pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas pegawai, 
sebagaimana dibuktikan oleh nilai statistik uji 
yang memenuhi kriteria signifikansi. Temuan 
ini menegaskan bahwa keberadaan fasilitas 
kerja yang memadai merupakan faktor penting 
dalam mendukung efektivitas dan efisiensi 
pelaksanaan tugas pegawai, khususnya pada 
organisasi pelayanan publik seperti UPTD 
Puskesmas Malinau Kota yang memiliki 
tuntutan kerja tinggi dan berorientasi pada 
kualitas layanan kesehatan dasar. 

Pengaruh fasilitas kerja terhadap 
produktivitas pegawai di UPTD Puskesmas 
Malinau Kota dapat dipahami mengingat 
karakteristik pekerjaan tenaga kesehatan yang 
sangat bergantung pada ketersediaan sarana 
dan prasarana pendukung. Ketersediaan alat 
medis, sistem administrasi berbasis teknologi, 
ruang kerja yang ergonomis, serta fasilitas 
penunjang lainnya memungkinkan pegawai 
menyelesaikan pelayanan secara cepat, tepat, 
dan sesuai standar operasional prosedur. 
Kondisi ini berimplikasi langsung pada 
peningkatan kuantitas dan kualitas output 
kerja, efisiensi waktu, serta tanggung jawab 
pegawai dalam menjalankan tugas pelayanan 
kesehatan masyarakat. 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap 
produktivitas pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas pegawai, 
yang dibuktikan melalui nilai statistik uji yang 
memenuhi kriteria signifikansi. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat 
kepuasan kerja yang dirasakan pegawai, 
semakin tinggi pula produktivitas kerja yang 
dihasilkan. Dalam konteks organisasi 
pelayanan publik seperti UPTD Puskesmas 
Malinau Kota, kepuasan kerja menjadi faktor 
penting karena karakteristik pekerjaan yang 
menuntut komitmen tinggi, intensitas layanan 
yang berkelanjutan, serta tanggung jawab 
langsung terhadap keselamatan dan kesehatan 
masyarakat. 
Kepuasan kerja yang terbentuk dari aspek gaji 
yang dirasakan adil, hubungan kerja yang 
harmonis, pengakuan atas kinerja, serta 
supervisi yang suportif akan meningkatkan 
semangat kerja dan keterlibatan pegawai dalam 
memberikan pelayanan kesehatan. Pegawai 
yang merasa puas cenderung lebih disiplin, 
lebih bertanggung jawab, dan menunjukkan 
inisiatif dalam menyelesaikan tugas, yang pada 
akhirnya berdampak pada peningkatan 
produktivitas kerja secara keseluruhan. 

Temuan ini sejalan dengan teori social 
exchange yang dikemukakan oleh Blau (1964), 
yang menekankan bahwa hubungan antara 
organisasi dan pegawai bersifat timbal balik. 
Ketika pegawai merasakan kepuasan terhadap 
berbagai aspek pekerjaannya seperti 
kompensasi yang adil, kondisi kerja yang 
nyaman, hubungan kerja yang harmonis, serta 
supervisi yang mendukung pegawai akan 
terdorong untuk membalas perlakuan positif 
tersebut dengan memberikan kontribusi kerja 
yang lebih optimal. Kepuasan kerja dalam 
perspektif ini bukan hanya kondisi emosional, 
melainkan mekanisme psikologis yang 
mendorong perilaku kerja produktif sebagai 
bentuk balas jasa sosial terhadap organisasi. 

 
Pengaruh fasilitas kerja terhadap persepsi 
dukungan organisasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa fasilitas kerja berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap persepsi dukungan 
organisasi. Temuan ini mengindikasikan 
bahwa semakin baik fasilitas kerja yang 
disediakan organisasi, semakin tinggi pula 
keyakinan pegawai bahwa organisasi 
menghargai kontribusi mereka dan peduli 
terhadap kesejahteraan mereka. Dalam konteks 
organisasi pelayanan publik, khususnya UPTD 
Puskesmas Malinau Kota, fasilitas kerja tidak 
hanya dipahami sebagai sarana fisik semata, 
tetapi juga sebagai simbol komitmen organisasi 
dalam mendukung pelaksanaan tugas pegawai 
secara optimal. 

Mengingat karakteristik pekerjaan 
tenaga kesehatan yang menuntut ketepatan, 
kecepatan, dan akurasi tinggi, maka dengan 
adanya ketersediaan alat medis, kelayakan 
ruang pelayanan, dukungan teknologi 
informasi, serta pemeliharaan fasilitas secara 
berkelanjutan akan memperkuat keyakinan 
pegawai bahwa organisasi memberikan 
dukungan nyata terhadap tugas dan tanggung 
jawab mereka. Sebaliknya, keterbatasan 
fasilitas berpotensi menurunkan persepsi 
dukungan organisasi karena pegawai merasa 
harus bekerja dalam kondisi yang kurang 
mendukung. 

 
Pengaruh kepuasan kerja terhadap persepsi 
dukungan organisasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap persepsi dukungan 
organisasi. Temuan ini mengindikasikan 
bahwa pegawai yang merasakan tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki 
keyakinan yang lebih kuat bahwa organisasi 
menghargai kontribusi mereka dan peduli 
terhadap kesejahteraan mereka. Dalam konteks 
organisasi pelayanan publik seperti UPTD 
Puskesmas Malinau Kota, kepuasan kerja tidak 
hanya mencerminkan kondisi psikologis 
individu, tetapi juga membentuk cara pegawai 
menafsirkan kebijakan, perlakuan, dan 
perhatian yang diberikan oleh organisasi. 

Pegawai yang merasa puas dengan 
pekerjaannya baik dari sisi gaji, kondisi kerja, 
hubungan  antar  rekan  kerja,  peluang 

pengembangan karier, maupun gaya supervisi 
akan lebih mudah menafsirkan kebijakan dan 
tindakan manajemen sebagai bentuk dukungan 
organisasi. Kondisi ini memperkuat rasa 
memiliki (sense of belonging) dan kepercayaan 
pegawai terhadap organisasi, yang pada 
akhirnya berkontribusi pada terciptanya iklim 
kerja yang positif dan kolaboratif. 

 
Pengaruh persepsi dukungan organisasi 
terhadap produktivitas pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa persepsi dukungan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas pegawai. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi 
keyakinan pegawai bahwa organisasi 
menghargai kontribusi mereka dan peduli 
terhadap kesejahteraan mereka, maka semakin 
tinggi pula tingkat produktivitas kerja yang 
dihasilkan. Dalam organisasi pelayanan publik, 
khususnya UPTD Puskesmas Malinau Kota, 
persepsi dukungan organisasi menjadi faktor 
krusial karena pekerjaan pegawai tidak hanya 
menuntut kompetensi teknis, tetapi juga 
ketahanan psikologis, komitmen, dan motivasi 
berkelanjutan dalam memberikan pelayanan 
kesehatan kepada masyarakat. 

Pegawai yang merasa organisasi 
memberikan dukungan nyata melalui perhatian 
terhadap kesejahteraan, penyediaan bantuan 
dalam situasi sulit, serta dukungan 
pengembangan karier akan lebih termotivasi 
untuk bekerja secara disiplin, efisien, dan 
bertanggung jawab. Persepsi dukungan 
tersebut mendorong pegawai untuk 
memanfaatkan waktu kerja secara optimal, 
menjaga kualitas pelayanan, serta 
menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan 
tugas, yang pada akhirnya meningkatkan 
produktivitas kerja secara keseluruhan. 

 
Peran mediasi persepsi dukungan 
organisasi dalam hubungan antara fasilitas 
kerja dan produktivitas pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa persepsi dukungan organisasi berperan 
sebagai mediator parsial dalam hubungan 
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antara fasilitas kerja dan produktivitas 
pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
fasilitas kerja tidak hanya memengaruhi 
produktivitas secara langsung, tetapi juga 
secara tidak langsung melalui pembentukan 
persepsi positif pegawai terhadap dukungan 
yang diberikan oleh organisasi. Dengan 
demikian, peningkatan produktivitas pegawai 
menjadi lebih optimal ketika fasilitas kerja 
yang memadai diiringi dengan persepsi bahwa 
organisasi benar-benar peduli dan mendukung 
pelaksanaan tugas pegawai. 

Temuan ini dapat dijelaskan melalui 
teori social exchange yang dikemukakan oleh 
Blau (1964). Teori ini menekankan bahwa 
hubungan antara individu dan organisasi 
dibangun atas dasar pertukaran sosial yang 
bersifat timbal balik. Ketika organisasi 
menyediakan fasilitas kerja yang layak seperti 
peralatan kerja yang memadai, ruang kerja 
yang nyaman, serta dukungan teknologi dan 
sarana penunjang pegawai akan menafsirkan 
perlakuan tersebut sebagai bentuk perhatian 
dan dukungan organisasi. Persepsi dukungan 
ini kemudian mendorong pegawai untuk 
membalasnya dengan peningkatan usaha kerja, 
komitmen, dan produktivitas. Dengan kata 
lain, persepsi dukungan organisasi menjadi 
mekanisme psikologis yang menjembatani 
pengaruh fasilitas kerja terhadap produktivitas 
pegawai. 

 
Peran mediasi persepsi dukungan 
organisasi dalam hubungan antara 
kepuasan kerja dan produktivitas pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa persepsi dukungan organisasi berperan 
sebagai mediator parsial dalam hubungan 
antara kepuasan kerja dan produktivitas 
pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
kepuasan kerja tidak hanya meningkatkan 
produktivitas secara langsung, tetapi juga 
bekerja melalui mekanisme psikologis berupa 
persepsi pegawai terhadap dukungan 
organisasi. Dengan demikian, produktivitas 
pegawai akan meningkat secara lebih optimal 
ketika kepuasan kerja yang dirasakan pegawai 
diiringi oleh keyakinan bahwa organisasi 
menghargai kontribusi dan peduli terhadap 
kesejahteraan mereka. 

Secara teoretis, temuan ini dapat 
dijelaskan melalui teori social exchange yang 
dikemukakan oleh Blau (1964). Teori ini 
menegaskan bahwa hubungan antara individu 
dan organisasi bersifat timbal balik, di mana 
perlakuan positif yang diterima individu akan 
mendorong respons positif sebagai bentuk 
balasan. Kepuasan kerja yang tercermin dari 
perasaan nyaman, adil, dan dihargai dalam 
pekerjaan mendorong pegawai untuk 
menafsirkan pengalaman kerja tersebut 
sebagai bukti adanya dukungan organisasi. 
Persepsi dukungan ini kemudian memicu 
dorongan internal untuk membalas perlakuan 
organisasi melalui peningkatan usaha kerja, 
komitmen, dan produktivitas. Dengan kata lain, 
persepsi dukungan organisasi menjadi 
jembatan yang memperkuat pengaruh 
kepuasan kerja terhadap produktivitas pegawai. 
PENUTUP 

Berdasarkan temuan-temuan yang 
diperoleh dari hasil analisis yang telah 
dilakukan sebelumnya, maka dapat diberikan 
beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

Fasilitas kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas pegawai di 
UPTD Puskesmas Malinau Kota. Temuan ini 
menunjukkan bahwa ketersediaan sarana dan 
prasarana kerja yang memadai, kondisi ruang 
kerja yang layak, serta dukungan teknologi dan 
pemeliharaan fasilitas yang baik mampu 
meningkatkan kemampuan pegawai dalam 
bekerja secara efektif dan efisien. Dengan 
demikian, fasilitas kerja merupakan faktor 
penting yang secara langsung mendukung 
peningkatan produktivitas pegawai. 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas pegawai di 
UPTD Puskesmas Malinau Kota. Pegawai 
yang merasa puas terhadap aspek-aspek 
pekerjaan seperti kompensasi, kondisi kerja, 
hubungan dengan rekan kerja, supervisi, dan 
peluang pengembangan karier cenderung 
menunjukkan kinerja yang lebih optimal. Hal 
ini menegaskan bahwa kepuasan kerja 
berperan sebagai pendorong psikologis yang 
meningkatkan semangat, tanggung jawab, dan 
inisiatif pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya. 

Fasilitas kerja berpengaruh positif dan 
signifikan  terhadap  persepsi  dukungan 
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organisasi di UPTD Puskesmas Malinau Kota. 
Penyediaan fasilitas kerja yang memadai 
dipersepsikan oleh pegawai sebagai bentuk 
perhatian dan komitmen organisasi terhadap 
kesejahteraan serta kelancaran tugas mereka. 
Dengan demikian, fasilitas kerja tidak hanya 
berdampak secara teknis, tetapi juga 
membentuk persepsi psikologis pegawai 
terhadap dukungan organisasi. 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap persepsi dukungan 
organisasi di UPTD Puskesmas Malinau Kota. 
Pegawai yang merasakan kepuasan kerja yang 
tinggi cenderung menilai organisasi sebagai 
pihak yang menghargai kontribusi dan peduli 
terhadap kebutuhan mereka. Temuan ini 
menunjukkan bahwa pengalaman kerja yang 
positif memperkuat keyakinan pegawai 
terhadap dukungan yang diberikan oleh 
organisasi. 

Persepsi dukungan organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap produktivitas 
pegawai di UPTD Puskesmas Malinau Kota. 
Pegawai yang memiliki persepsi positif 
terhadap dukungan organisasi menunjukkan 
tingkat produktivitas yang lebih tinggi, baik 
dari segi kuantitas, kualitas, efisiensi waktu, 
maupun inisiatif kerja. Hal ini menegaskan 
bahwa persepsi dukungan organisasi 
merupakan faktor strategis dalam mendorong 
peningkatan produktivitas pegawai. 

Berkaitan dengan peran mediasi, hasil 
penelitian menunjukkan bahwa persepsi 
dukungan organisasi memediasi secara parsial 
pengaruh fasilitas kerja terhadap produktivitas 
pegawai di UPTD Puskesmas Malinau Kota. 
Artinya, fasilitas kerja dapat meningkatkan 
produktivitas pegawai baik secara langsung 
maupun secara tidak langsung melalui 
peningkatan persepsi dukungan organisasi. 
Dengan demikian, pengaruh fasilitas kerja 
terhadap produktivitas akan menjadi lebih kuat 
apabila pegawai memersepsikan bahwa 
organisasi benar-benar mendukung mereka 

Penelitian ini juga menemukan bahwa 
persepsi dukungan organisasi memediasi 
secara parsial pengaruh kepuasan kerja 
terhadap produktivitas pegawai di UPTD 
Puskesmas Malinau Kota. Kepuasan kerja 
yang dirasakan pegawai akan lebih efektif 

dalam meningkatkan produktivitas apabila 
disertai dengan persepsi bahwa organisasi 
menghargai kontribusi dan peduli terhadap 
kesejahteraan pegawai. Hal ini menunjukkan 
bahwa persepsi dukungan organisasi berperan 
sebagai mekanisme psikologis penting yang 
memperkuat hubungan antara kepuasan kerja 
dan produktivitas pegawai. 
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