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This study seeks to examine the impact of work discipline, work motivation, work
experience, and work ability on employee performance at Puskesmas Kragan II,
Rembang Regency. Puskesmas, as a main healthcare facility, is integral to delivering
health services to the community, rendering employee performance a vital component.
This research utilizes a quantitative methodology through the implementation of a
survey technique. The population comprises all 98 employees of Puskesmas Kragan I,
utilizing a saturated sampling method. Data were gathered via closed-ended
questionnaires employing a Likert scale and processed by multiple linear regression
analysis. The study phases encompass instrument creation, validity and reliability
assessment, data collecting, data analysis, and hypothesis evaluation. The findings
demonstrate that work discipline, work motivation, and work ability exert a positive
yet insignificant influence on employee performance, whereas work experience has a
positive and significant impact on employee performance. The data suggest that job
experience significantly impacts employee performance. This study aims to offer
actionable insights for Puskesmas management to enhance employee performance and
the quality of health services.
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Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji dampak disiplin kerja, motivasi Kkerja,
pengalaman kerja, dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan di Puskesmas
Kragan II, Kabupaten Rembang. Puskesmas, sebagai fasilitas kesehatan utama,
merupakan bagian integral dalam memberikan layanan kesehatan kepada masyarakat,
sehingga kinerja karyawan menjadi komponen vital. Penelitian ini menggunakan
metodologi kuantitatif melalui implementasi teknik survei. Populasi terdiri dari
seluruh 98 karyawan Puskesmas Kragan II, menggunakan metode sampling jenuh.
Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dengan skala Likert dan diolah dengan
analisis regresi linier berganda. Tahapan penelitian meliputi pembuatan instrumen,
penilaian validitas dan reliabilitas, pengumpulan data, analisis data, dan evaluasi
hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja, motivasi kerja, dan
kemampuan kerja memberikan pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan pengalaman kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Data menunjukkan bahwa pengalaman kerja
secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk
memberikan wawasan yang dapat ditindaklanjuti bagi manajemen Puskesmas untuk
meningkatkan kinerja karyawan dan kualitas layanan kesehatan.

I. PENDAHULUAN

Puskesmas adalah fasilitas kesehatan tingkat
pertama di Indonesia yang berada di bawah
Kementerian Kesehatan dan dikelola pemerintah
daerah, berperan sebagai ujung tombak
pelayanan kesehatan masyarakat. Sumber daya
manusia, khususnya pegawai, memegang peran
utama dalam efektivitas organisasi, dan kinerja
SDM menjadi penentu kemajuan Puskesmas.
Kinerja pegawai adalah hasil yang dicapai dalam
melaksanakan tanggung jawab pekerjaan, yang
mencerminkan  pencapaian kuantitas dan
kualitas sesuai standar (Apriyansyah dalam
Kurniawan, 2024). Faktor yang memengaruhi

kinerja antara lain disiplin, motivasi,
pengalaman, dan kemampuan kerja.
Disiplin kerja menunjukkan kredibilitas

pegawai dalam menyelesaikan tugas tepat waktu
dan sesuai aturan. Jufrizen dan Sitorus dalam
Kurniawan (2024) menyatakan disiplin adalah
sikap patuh terhadap aturan tertulis maupun
tidak tertulis, termasuk sanggup menerima
sanksi. Penelitian Kurniawan dkk (2024)
menunjukkan disiplin berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja, sementara Farisi dkk
(2020) menemukan pengaruh positif tetapi tidak
signifikan. Motivasi kerja adalah dorongan untuk
bersemangat mencapai tujuan (Mangkunegara,
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2020), yang dapat memengaruhi kinerja pegawai.
Naimah dan Nurhidayati (2023) menemukan
pengaruh positif signifikan, sedangkan Safitri dan
Asmuni (2023) menemukan pengaruh positif
tetapi tidak signifikan.

Pengalaman Kkerja merupakan penguasaan
metode dan keterampilan pekerjaan yang
diperoleh melalui keterlibatan dalam tugas
(Chandra dan Setyawan dalam Kurniawan,
2024). Pegawai dengan pengalaman lebih lama
cenderung memiliki kemampuan dan jenjang
karir lebih baik. Hasil penelitian Kurniawan dkk
(2024) menunjukkan pengaruh positif signifikan,
sementara Putri dalam Angelica dan Purbasari
(2022) menemukan pengaruh positif tetapi tidak
signifikan. Kemampuan kerja adalah kapasitas
individu dalam melaksanakan tugas yang
memengaruhi keberhasilan organisasi (Robbin
dalam Novianti dkk, 2023). Hasil penelitian
Novianti dkk (2023) menunjukkan pengaruh
positif signifikan, sedangkan Setiawan dan
Siagian dalam Novianti dkk (2023) menemukan
pengaruh negatif tetapi tidak signifikan.

Puskesmas Kragan II, yang berlokasi di Jalan
Raya Plawangan No. 99 Kragan, membawahi 13
desa binaan sesuai Peraturan Bupati Rembang
Nomor 80 Tahun 2021. Layanannya meliputi
pengobatan, pencegahan penyakit, promosi
kesehatan, dan pemberdayaan masyarakat.
Dalam pengumpulan data, dokumen Sasaran
Kinerja Pegawai (SKP) tidak dapat diakses secara
langsung karena sistem terintegrasi digital,
sehingga peneliti menggunakan wawancara
dengan pegawai dan masyarakat sebagai sumber
data.

Hasil wawancara dengan pegawai pada 8 Juli
2025 menunjukkan bahwa kualitas kinerja baik,
tugas terpenuhi sesuai target, disiplin Kkerja
mempengaruhi kinerja, dan keluhan masyarakat
hanya 5% dari total pasien. Wawancara dengan
masyarakat menunjukkan sebagian besar menilai
kinerja baik, pegawai ramah dan cepat tanggap,
meski ada keluhan terkait proses pendaftaran
dan sikap petugas BPJS yang belum optimal
Berdasarkan latar belakang ini, penelitian
mengambil judul “Pengaruh Disiplin, Motivasi,
Pengalaman, dan Kemampuan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kragan
II Kabupaten Rembang”.

Berdasarkan latar belakang di atas, maka
penelitian ini bertujuan untuk: (1) Membuktikan
dan menjelaskan pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai Puskesmas Kragan II
Kabupaten Rembang. (2) Membuktikan dan
menjelaskan pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai Puskesmas Kragan II Kabupaten

Rembang. (3) Membuktikan dan menjelaskan
pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja
pegawai Puskesmas Kragan II Kabupaten
Rembang. (4) Membuktikan dan menjelaskan
pengaruh kemampuan kerja terhadap Kkinerja
pegawai Puskesmas Kragan II Kabupaten
Rembang.

Pengembangan Hipotesis

Hi: Diduga disiplin kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas
Kragan Il Kabupaten Rembang.

H»: Diduga motivasi kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas
Kragan Il Kabupaten Rembang.

Hz: Diduga pengalaman kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai
Puskesmas Kragan Il Kabupaten Rembang.

H4: Diduga kemampuan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai
Puskesmas Kragan Il Kabupaten Rembang).

II. METODE PENELITIAN

Penelitian ini  menggunakan  variabel
dependen dan independen. Sugiyono (2019)
mendefinisikan variabel dependen sebagai
variabel yang dipengaruhi oleh variabel
independen, yang pada gilirannya merupakan
variabel yang memberikan pengaruh atau
menyebabkan  perubahan pada  variabel
dependen. Variabel dependen dalam penelitian
ini adalah kinerja, sedangkan faktor independen
meliputi  disiplin kerja, motivasi kerja,
pengalaman kerja, dan kemampuan kerja. Kinerja
didefinisikan menurut Robbins (2016) sebagai
hasil kerja pegawai yang diukur berdasarkan
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan
tanggung jawab. Disiplin kerja menurut
Mangkunegara (2020) merupakan kesediaan
individu menaati aturan dan norma organisasi,
yang tercermin dari ketepatan waktu, kepatuhan
terhadap aturan, etika kerja, dan tanggung jawab.
Motivasi kerja menurut Hasibuan (2020) adalah
daya penggerak yang menimbulkan semangat
kerja untuk mencapai kepuasan, yang meliputi
kebutuhan fisik, rasa aman, sosial, dan peng-
hargaan. Pengalaman kerja menurut Hasibuan
(2017) merupakan penguasaan pekerjaan yang
diperoleh melalui keterampilan, kualitas kinerja,
dan lama bekerja, sedangkan kemampuan kerja
menurut Hasibuan (2016) adalah kapasitas
individu dalam melaksanakan tugas yang
mencakup kemampuan fisik, mental, dan penge-
tahuan kerja.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan
kuesioner tertutup dengan skala Likert
sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono (2022),
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yang digunakan untuk mengukur sikap dan
persepsi  responden  melalui  pernyataan
favorable dan unfavorable guna menghindari
bias jawaban. Jenis data yang digunakan adalah
data subjek berupa opini dan sikap responden
sesuai pendapat Indriantoro dan Supomo dalam
Sumarlin dan Jannah (2023), dengan sumber
data primer yang diperoleh langsung dari
pegawai Puskesmas Kragan II Kabupaten
Rembang sebagaimana dikemukakan Martono
(2015). Populasi penelitian berjumlah 98
pegawai, dan seluruh populasi dijadikan sampel
dengan teknik sampel jenuh sesuai pendapat
Sugiyono (2019). Instrumen penelitian diuji
melalui uji validitas dan reliabilitas. Menurut
Ghozali (2018), reliabilitas diukur dengan
Cronbach Alpha > 0,70, sedangkan validitas
ditentukan dari nilai signifikansi < 0,05. Analisis
data menggunakan regresi linier berganda untuk
mengetahui pengaruh disiplin kerja, motivasi
kerja, pengalaman kerja, dan kemampuan kerja
terhadap kinerja pegawai, disertai uji t untuk
menguji  hipotesis parsial dan Kkoefisien
determinasi adjusted R* untuk melihat
kemampuan model dalam menjelaskan variasi
kinerja, sebagaimana dijelaskan oleh Ghozali
(2018).

III. HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

Sebelum dilakukan uji regresi linier
berganda, peneliti terlebih dahulu melakukan
uji validitas dan reliabilitas instrumen
penelitian. Hasil pengujian menunjukkan
bahwa seluruh instrumen dinyatakan valid
dan reliabel. Berikut adalah hasil uji regresi
linier berganda yang dilakukan oleh peneliti
dalam penelitian ini:

Tabel 1. Hasil Uji Regresi

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig Ket

Variabel

B Std. Error B

10. )
Konstanta 537 4.012 2.624 .010
Disiplin .15 Ha
Kerja (X:) 0 .085 .1le66 1.768 .080 ditolak
Motivasi .16 Ha
Kerja (X) 4 .098 173 1.673 .098 ditolak
Pengalam
anKerja 52 140 301 2782 .007 12

9 diterima

(Xs)
Kemampu
I 14 Ha

an Kerja > .130 130 1.092 .278 ditolak

(X4)

Sumber: Data primer yang diolah 2025

Persamaan regresi kinerja pegawai, yaitu:
Y =10.527 + 0,150 X; + 0,164 X; + 0,389 X3 +
0,142 X4+ e

Berdasarkan persamaan regresi yang telah
disebutkan, hasil analisis dijelaskan sebagai
berikut:

1. Nilai konstanta perencanaan kinerja
Pegawai (Y) sebesar 10.527 artinya jika
nilai variabel independen dianggap

konstan, maka rata-rata variabel Kkinerja
pegawai sebesar 10.527.

2. Nilai koefisiensi regresi disiplin kerja (X1)
0,150, artinya bahwa jika disiplin kerja
meningkat satu satuan, maka Kkinerja
pegawai akan mengalami peningkatan
sebesar 0,150.

3. Nilai koefisiensi regresi motivasi kerja (X2)
0,164, artinya bahwa jika motivasi kerja
meningkat satu satuan, maka Kkinerja
pegawai akan mengalami kenaikan sebesar
0,164.

4. Nilai koefisiensi regresi pengalaman kerja
(X3) 0,389, artinya bahwa jika pengalaman
kerja meningkat satu satuan, maka
perencanaan  kinerja pegawai akan
mengalami kenaikan sebesar 0,389.

5. Nilai koefisiensi regresi kemampuan kerja
(X4) 0,142, artinya bahwa jika kemampuan

kerja meningkat satu satuan, maka
perencanaan  kinerja pegawai akan
mengalami kenaikan sebesar 0,142.

Uji Hipotesis

Uji statistik parsial, atau uji t, digunakan
oleh Ghozali (2018) untuk menentukan
pengaruh parsial atau sendiri-sendiri antara
variabel independen dan variabel dependen.
Tingkat signifikannya adalah a = 0,05. Dalam
penelitian ini, pengujian parsial dilakukan
terhadap variabel disiplin kerja, motivasi
kerja, pengalaman kerja dan kemampuan
kerja guna mengetahui tingkat signifikansi
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai, yaitu:
1. Hipotesis pertama menyatakan bahwa

disiplin kerja kerja berpengaruh positif

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil
pengujian menunjukan bahwa koefisiensi
disiplin kerja adalah 0,150 dan pada
tingkat signifikansi 0,080 lebih besar dari

0,05. Sehingga disimpulkan bahwa H1

ditolak. Hasil pengujian hipotesis pertama

menunjukkan disiplin kerja berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai.

2. Hipotesis kedua menyatakan bahwa
motivasi  kerja  berpengaruh  positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
pengujian menunjukan bahwa koefisiensi
motivasi kerja adalah 0,164 dan pada
tingkat signifikansi 0,098 lebih besar dari
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0,05. Sehingga disimpulkan bahwa H2
ditolak. Hasil pengujian hipotesis kedua
menunjukkan motivasi kerja berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai.

3. Hipotesis ketiga menyatakan bahwa
pengalaman Kkerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
pengujian menunjukan bahwa koefisiensi
pengalaman kerja adalah 0,389 dan pada
tingkat signifikansi 0,007 lebih kecil dari
0,05. Sehingga disimpulkan bahwa H3
diterima. Hasil pengujian hipotesis ketiga
menunjukkan pengalaman kerja berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

4. Hipotesis keempat menyatakan bahwa
kemampuan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
pengujian menunjukan bahwa Kkoefisiensi
kemampuan kerja adalah 0,142 dan pada
tingkat signifikansi 0,278 lebih besar dari
0,05. Sehingga disimpulkan bahwa H4
ditolak. Hasil pengujian hipotesis keempat
menunjukkan Kemampuan kerja berpenga-
ruh positif tetapi tidak signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.

Tabel 2. Hasil Uji Simultan F

Model JSumof e Mean o g
Squares Square
Regression 439.706 4 109.927 12.483 .000b
Residual 818.988 93 8.806
Total 125369 97

Sumber: Data primer yang diolah 2025

Temuan pengujian F test didapat nilai F
hitung sebesar 12.483 dengan probabilitas
0.000. Karena probabilitas jauh lebih kecil
dari 0.05, maka model regresi dapat
digunakan untuk memprediksi kinerja
pegawai atau dapat dikatakan bahwa disiplin,
motivasi, pengalaman dan kemampuan kerja
secara bersama-sama berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Tabel 3. Hasil Uji Koefisien Determinasi

R  Adjusted R Std. Error of the
Model R .
Square Square Estimate
1 5912 .349 321 2.968
Sumber: Data primer yang diolah 2025

Dari temuan pengujian determinasi,
didapat koefisien adjusted R2 adalah 0,321
hal ini berarti 32,1% variasi kinerja pegawai
dapat dijelaskan oleh variasi dari ke 4 variabel
independen disiplin, motivasi, pengalaman

dan kemampuan Kkerja. Sedangkan sisanya
67,9% dijelaskan oleh sebab-sebab lain di luar
model.

B. Pembahasan

1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa
disiplin kerja memiliki tingkat signifikansi
0,05 dan nilai p sebesar 0,080. Oleh karena
itu, hipotesis awal (H1) ditolak karena
telah ditentukan bahwa disiplin kerja
memberikan pengaruh yang menguntung-
kan namun tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan di Puskesmas Kragan II,
Kabupaten = Rembang. @ Temuan  ini
menunjukkan bahwa meskipun terdapat
kecenderungan hubungan searah antara
disiplin kerja dan kinerja pegawai,
pengaruh tersebut belum cukup kuat
secara statistik untuk menjelaskan variasi
kinerja pegawai secara meyakinkan.

Hasil ini mengindikasikan bahwa
disiplin kerja yang diterapkan belum mem-
berikan pengaruh yang optimal terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Hal ini dapat
disebabkan oleh penerapan disiplin yang
masih berfokus pada aspek kepatuhan
administratif, seperti kehadiran dan
ketaatan terhadap jam kerja, namun belum
sepenuhnya menyentuh aspek perilaku
kerja yang berkaitan langsung dengan
kualitas, efektivitas, dan produktivitas
pelayanan. Menurut Robbins dan Judge
(2020), disiplin kerja yang bersifat formal
dan administratif cenderung hanya
menciptakan kepatuhan minimum, tanpa
secara langsung mendorong peningkatan
kinerja apabila tidak disertai dengan pema-
haman tujuan dan motivasi kerja yang
kuat. Sejalan dengan pendapat tersebut,
Sutrisno  (2021) menyatakan bahwa
disiplin kerja akan berdampak signifikan
terhadap kinerja apabila diinternalisasi
sebagai kesadaran individu, bukan semata-
mata sebagai kewajiban struktural.

Ditinjau dari Goal Setting Theory,
disiplin kerja seharusnya berfungsi sebagai
mekanisme pengendalian perilaku yang
membantu pegawai memfokuskan upaya
kerja untuk mencapai tujuan organisasi.
Locke, dkk dalam Ghozali (2020) menegas-
kan bahwa tujuan yang jelas, spesifik, dan
disertai umpan balik yang memadai akan
meningkatkan kinerja individu. Namun,
apabila tujuan kerja belum dipahami
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secara jelas oleh pegawai atau belum
diiringi dengan sistem evaluasi dan
penghargaan yang optimal, maka disiplin
kerja cenderung hanya bersifat prosedural
dan belum mampu mendorong
peningkatan kinerja secara signifikan. Hal
ini sejalan dengan pendapat Mangkunegara
(2022) yang menyatakan bahwa disiplin
kerja tidak akan efektif meningkatkan
kinerja apabila organisasi belum mampu
mengaitkan aturan kerja dengan capaian
kinerja yang terukur.

Kajian ini sejalan dengan penelitian
Farisi dkk. (2020), yang menemukan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai, menunjukkan bahwa disiplin
kerja bukan faktor utama yang menentu-
kan kinerja. Namun, hasil penelitian ini
berbeda dengan penelitian Kurniawan dkk.
(2024) dan Naimah dan Nurhidayati
(2023), yang menemukan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Hasil uji hipotesis menunjukkan nilai
signifikansi motivasi kerja sebesar 0,098,
lebih tinggi dari 0,05. Ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja berdampak positif
tetapi tidak signifikan terhadap Kkinerja
pegawai Puskesmas Kragan II Kabupaten
Rembang. Oleh karena itu, hipotesis kedua
(H2) ditolak. Hasilnya menunjukkan bahwa
meskipun motivasi kerja menunjukkan
kecenderungan yang positif dalam mening-
katkan kinerja karyawan, faktor yang
dominan secara statistik belum menjadi
motivasi kerja.

Hasil ini mengindikasikan bahwa
motivasi kerja yang dimiliki pegawai belum
sepenuhnya mampu mendorong pening-
katan kinerja secara optimal. Kemungkinan
motivasi yang ada masih bersifat jangka
pendek atau belum didukung oleh sistem
penghargaan, pengakuan, serta pengem-
bangan karir yang berkelanjutan. Menurut
Robbins dan Judge (2020), motivasi kerja
akan berdampak signifikan terhadap
kinerja apabila kebutuhan individu, baik
intrinsik maupun ekstrinsik, terpenuhi
secara konsisten melalui kebijakan
organisasi yang jelas. Sejalan dengan hal
tersebut, Mangkunegara (2022)
menyatakan bahwa motivasi yang tidak

diimbangi dengan kesempatan berkem-
bang dan sistem penilaian kinerja yang adil
cenderung hanya menghasilkan semangat
kerja sementara, tanpa berdampak
signifikan pada hasil kerja.

Berdasarkan Goal Setting Theory,
motivasi memiliki peran penting dalam
mendorong individu untuk berupaya
mencapai tujuan Kkerja yang telah
ditetapkan. Teori ini menekankan bahwa
tujuan yang spesifik, menantang, dan
disertai dengan umpan balik akan mening-
katkan kinerja individu. Namun, apabila
tujuan kerja belum dikomunikasikan
secara jelas atau pegawai tidak mem-
peroleh umpan balik yang memadai atas
hasil kerjanya, maka motivasi kerja belum
mampu memberikan dampak yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
sejalan dengan pendapat Latham (2021)
yang menegaskan bahwa motivasi tanpa
kejelasan tujuan dan evaluasi kinerja yang
terstruktur cenderung tidak efektif dalam
meningkatkan kinerja organisasi.

Kajian ini menguatkan temuan Safitri
dan Asmuni (2023), yang juga menemukan
bahwa tingkat motivasi intrinsik karyawan
memiliki dampak kecil namun positif
terhadap produktivitas kerja mereka.
Meskipun demikian, Novianti dkk. (2023)
dan Naimah dan Nurhidayati (2023)
menemukan bahwa kinerja karyawan
dipengaruhi secara positif dan signifikan
oleh tingkat motivasi kerja mereka.

. Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap

Kinerja Pegawai

Nilai signifikansi pengalaman kerja
adalah 0,007, yang lebih rendah dari nilai
kritis 0,05, menurut hasil uji hipotesis.
Karena pengalaman kerja secara signifikan
mempengaruhi kinerja staf di Puskesmas
Kragan II Kabupaten Rembang, kami
menerima hipotesis ketiga (H3). Menurut
temuan tersebut, salah satu faktor yang
secara signifikan membantu meningkatkan
kinerja kerja adalah pengalaman kerja
sebelumnya.

Pentingnya pengalaman kerja dalam
meningkatkan kinerja karyawan telah
didokumentasikan dengan baik. Karyawan
dengan masa kerja yang lebih lama
biasanya lebih memahami peran, proses,
dan seluk-beluk bisnis dibandingkan
karyawan baru. Hal ini meningkatkan
kemampuan mereka untuk melaksanakan
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tugas dengan lebih efektif dan efisien.
Menurut  Sutrisno  (2021), pekerja
berkinerja lebih baik ketika mereka
memiliki pengalaman kerja karena hal itu
membantu mereka mengasah kemampuan,
membuat keputusan yang lebih baik, dan
beradaptasi dengan berbagai jenis
lingkungan kerja. Hal ini didukung oleh
Mangkunegara (2022), yang menyatakan
bahwa pekerja dengan pengalaman lebih
cenderung memberikan hasil yang lebih
baik dengan lebih sedikit kesalahan.

Dalam perspektif Goal Setting Theory,
pengalaman Kkerja membantu pegawai
dalam menetapkan strategi dan cara kerja
yang lebih tepat untuk mencapai tujuan
organisasi. Dengan pengalaman yang
memadai, pegawai tidak hanya memahami
target kerja yang ditetapkan, tetapi juga
mampu menentukan langkah-langkah yang
efektif untuk mencapainya. Latham (2021)
menjelaskan  bahwa individu yang
berpengalaman cenderung lebih realistis
dalam menetapkan tujuan kerja serta lebih
konsisten dalam wupaya pencapaiannya,
sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi
lebih optimal.

Kajian ini sejalan dengan hasil
penelitian Kurniawan dkk. (2024), yang
menemukan bahwa pengalaman Kkerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun,
penelitian ini bertentangan dengan temuan
Angelica dan Purbasari (2022), yang mene-
mukan bahwa pengalaman kerja tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Perbedaan temuan
tersebut dapat disebabkan oleh perbedaan
karakteristik  organisasi, kompleksitas
pekerjaan, serta tingkat pemanfaatan
pengalaman kerja dalam pelaksanaan tugas
sehari-hari.

. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji hipotesis, kemampuan
kerja para pekerja memang berpengaruh
terhadap  produktivitas  mereka di
Puskesmas Kragan II, Kabupaten Rembang.
Namun, pengaruh tersebut tidak signifikan
secara statistik (p = 0,278, yang lebih besar
dari 0,05). Akibatnya, dapat dikatakan
bahwa H4 tidak benar. Temuan ini meng-
indikasikan bahwa meskipun kemampuan
kerja memiliki hubungan searah dengan
kinerja pegawai, pengaruh tersebut belum

cukup kuat secara statistik untuk
menjelaskan variasi kinerja yang terjadi.

Hasil ini mengindikasikan bahwa
kemampuan kerja yang dimiliki pegawai
belum sepenuhnya memberikan kontribusi
yang signifikan terhadap peningkatan
kinerja. Kondisi ini dapat disebabkan oleh
ketidaksesuaian =~ antara = kemampuan
pegawai dengan penempatan tugas atau
kurangnya pelatihan dan pengembangan
kompetensi yang dilakukan secara
berkelanjutan. Menurut Robbins dan Judge
(2020), kemampuan kerja akan berdampak
optimal terhadap kinerja apabila organi-
sasi mampu menempatkan pegawai sesuai
dengan kompetensi yang dimiliki serta
menyediakan dukungan pembelajaran
yang berkesinambungan. Sejalan dengan
pendapat tersebut, Sutrisno (2021)
menyatakan bahwa kemampuan individu
tidak akan menghasilkan kinerja yang
maksimal apabila tidak didukung oleh
sistem kerja, pembagian tugas, dan kesem-
patan pengembangan yang memadai.

Berdasarkan Goal Setting Theory,
kemampuan kerja seharusnya menjadi
modal utama bagi pegawai dalam men-
capai tujuan kerja yang telah ditetapkan.
Individu dengan kemampuan yang
memadai akan lebih mudah memahami
target kerja dan menentukan strategi pen-
capaiannya. Namun, apabila kemampuan
tersebut tidak dioptimalkan melalui
penugasan yang tepat, kejelasan peran,
serta pengembangan kompetensi yang
terarah, maka kontribusinya terhadap
kinerja menjadi kurang signifikan. Latham
(2021) menegaskan bahwa kemampuan
kerja hanya akan berdampak pada kinerja
apabila diintegrasikan dengan tujuan kerja
yang jelas dan sistem evaluasi yang
konsisten.

Kajian ini sejalan dengan temuan
Setiawan dan Siagian dalam Novianti dkk.
yang mengatakan kemampuan Kkerja
berdampak positif tetapi tidak signifikan
pada kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
memperkuat gagasan bahwa kemampuan
kerja bukan satu-satunya faktor yang
menentukan kinerja; faktor-faktor lain
dalam organisasi juga perlu ada agar
mampu meningkatkan kinerja pegawai.
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IV. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan
Disiplin kerja, motivasi Kkerja, dan

kemampuan kerja terbukti memiliki pengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai Puskesmas Kragan II
Kabupaten Rembang. Sedangkan, pengalaman
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja
merupakan faktor yang paling dominan dalam
meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas
Kragan II Kabupaten Rembang.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian, Puskesmas
Kragan II Kabupaten Rembang disarankan
untuk lebih mengoptimalkan pengalaman
kerja pegawai melalui pembinaan, pendam-
pingan, dan pembagian tugas yang sesuai
dengan masa kerja dan kompetensi pegawai.
Selain itu, peningkatan disiplin, motivasi, dan
kemampuan kerja perlu didukung dengan
sistem evaluasi kinerja, pelatihan berkelan-
jutan, serta pemberian apresiasi yang adil
agar seluruh potensi pegawai dapat diman-
faatkan secara optimal dalam meningkatkan
kinerja pelayanan kesehatan.
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