Vol 8 No. 1 Januari 2024
Jurnal Multidisiplin Inovatif eISSN: 2246-6110

PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT (POS) DAN MOTIVASI
KERJA PADA TENAGA KESEHATAN DI KUPTD PUSKESMAS
SUKADANA

Sutarto Wijono', Bornok Hasian Leoni Sipahutar?
leoni.sipahutar27@gmail.com
Universitas Kristen Satya Wacana

ABSTRAK

Abstrak: Puskesmas merupakan fasilitas pelayanan kesehatan primer yang berperan penting
dalam kesehatan masyarakat pada tingkat pertama. Tenaga kesehatan yang bekerja di Puskesmas
sangat menentukan pelayanan kesehatan, kualitas pelayanan tenaga kerja yang baik akan
meningkatkan pelayanan kesehatan di Puskesmas. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan perceived organizational support (POS) dan motivasi kerja pada tenaga kesehatan di
KUPTD Puskesmas Sukadana. Populasi penelitian ini adalah tenaga kesehatan di KUPTD
Puskesmas Sukadana. Pengambilan data dalam penelitian ini menggunakan skala perceived
organizational support (POS) dan motivasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan tidak adanya
hubungan perceived organizational support (POS) dan motivasi kerja pada tenaga kesehatan
sebesar 0,374 > p = 0,05. Hasil tersebut dapat diartikan tidak adanya hubungan positif dan
signifikan antara perceived organizational support dan motivasi kerja pada tenaga kesehatan di
KUPTD Puskesmas Sukadana. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi KUPTD
Puskesmas Sukadana, tenaga kesehatan, dan peneliti selanjutnya untuk dapat meningkatkan
motivasi kerja agar mencapai hasil kerja yang lebih produktif melalui kerja sama dalam tim serta
menetapkan tujuan yang lebih konkrit untuk meningkatkan hasil kerja.

KataKunci: Perceived organizational support; Motivasi kerja; Puskesmas; Tenaga kesehatan.

PENDAHULUAN

Di Indonesia, puskesmas menjadi bagian dari fasilitas pelayanan kesehatan primer
yang berperan penting dalam kesehatan masyarakat (Tsaqif, 2021). Pusat Kesehatan
Masyarakat (Puskesmas) adalah lembaga yang menjadi sarana kesehatan berfokus pada
pelayanan kesehatan individu di tingkat pertama, sambil melaksanakan program kesehatan
masyarakat dengan penekanan lebih pada upaya preventif dan promosi kesehatan sesuai
dengan kebutuhan daerahnya (Salsa & Dharmanti, 2022). Puskesmas berfungsi sebagai
pusat penggerak pembangunan berwawasan kesehatan, pusat pemberdayaan keluarga dan
masyarakat serta pusat pelayanan kesehatan tingkat pertama pada masyarakat (Sumerta,
2022). Menurut Mujiarto dkk. (2019) tenaga kerja menjadi salah satu unsur yang sangat
menentukan pelayanan kesehatan di Puskesmas, kualitas pelayanan tenaga kerja yang baik
akan meningkatkan pelayanan kesehatan di Puskesmas. Demikian juga yang dilakukan
oleh KUPTD Puskesmas Sukadana melayani berbagai macam kasus kesehatan. Oleh
sebab itu, pihak Puskesmas Sukadana berusaha memberi layanan kepada masyarakat
secara lebih berkualitas dan produktif, sehingga membuat motivasi kerja mereka
meningkat. Namun sebaliknya, kondisi tersebut dapat membuat mereka mengalami beban
kerja yang membuat produktivitas dan motivasi kerja menjadi rendah. Sejalan dengan
Utarindasari dan Silitonga (2021), menemukan ada berbagai macam kasus kesehatan
membuat tenaga kesehatan letih dan merasa mengalami beban kerja dan mengeluarkan
tenaga lebih, hal tersebut dapat menurunkan produktivitas kerja dan berimbas pada
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motivasi kerja serta tenaga kesehatan memainkan peran penting dalam kemajuan institusi
manapun (Issalillah, 2020).

Pada tanggal 16 Maret 2023 - 23 Maret 2023, penulis telah melakukan wawancara
via online dengan 11 tenaga kesehatan di Puskesmas Sukadana untuk mengidentifikasi
beberapa fenomena baik positif dan negatif yang terkait dengan motivasi Kkerja.
Berdasarkan hasil wawancara dengan 11 orang tenaga kesehatan, penulis menemukan
bahwa ada 3 pegawai yang menyatakan bahwa mereka mampu bekerja secara optimal dan
menunjukkan keseriusan dalam bekerja sehingga mereka dapat diandalkan dalam bekerja.
Lalu, 4 pegawai lainnya menyatakan bahwa pegawai kurang memiliki tingkat kegigihan
dalam bekerja. Hal tersebut yang menyebabkan pegawai menjadi mudah putus asa.
Kemudian, 4 pegawai lainnya menyatakan bahwa kurangnya keinginan pegawai untuk
mencapai sesuatu yang diharapkan. Atas beberapa dasar beberapa fenomena tersebut,
penulis menganggap bahwa diduga ada masalah yang terkait dengan motivasi kerja.

Ada pernyataan yang mengatakan bahwa motivasi kerja penting dilakukan dalam
sebuah organisasi. Pernyataan terebut sejalan dengan beberapa penelitian diantaranya
Kinicki dan Fugate (2018) yang menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan sebuah
proses psikologis yang akan membangkitkan minat tenaga kesehatan dalam bekerja yang
mengarahkan dan membimbing perilaku tenaga kesehatan, serta motivasi kerja juga
berperan memerkuat hasil kerja (Darmawan, 2022). Motivasi sebagai pendorong yang
dapat terjadi pada diri seseorang dimana dorongan tersebut membuat pegawai melakukan
sesuatu agar mendapatkan tujuan yang diharapkan (Muhwan & Puryandani, 2019).
Tingkat motivasi yang cukup membuat pegawai berkeinginan untuk bekerja dan bertahan
dalam suatu organisasi (Darmawan, 2019). Armstrong (2006) menyatakan bahwa motivasi
kerja sangat penting bagi pegawai, tanpa adanya motivasi kerja dari pegawai maka tujuan
yang telah ditetapkan institusi tidak akan tercapai. Sejalan dengan pernyataan Suwanto,
dkk., (2021) yang mengungkapkan bahwa motivasi menjadi penting karena motivasi
diharapkan setiap pegawai mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas
yang tinggi.

Ada beberapa dampak motivasi kerja baik positif maupun negatif. Pernyataan
tersebut dijelaskan dari beberapa temuan diantaranya Nugrahaningsih, dkk. (2021) yang
menyatakan motivasi kerja dapat memengaruhi kinerja pegawai secara positif dan
signifikan. Selain itu motivasi kerja juga dapat mencapai kepuasan yang diinginkan
sejalan dengan pernyataan Sinambela (2019), motivasi kerja dan keahlian yang baik
menjadi faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawai menjadi lebih maksimal.
Diberikannya motivasi kerja kepada pegawai akan membuat pegawai merasa dihargai,
dengan begitu muncul kesediaan pada diri pegawai untuk mengerjakan tugasnya sesuai
dengan kualitas organisasi (Sinambela, 2019). Menurut George dan Jones (2005) motivasi
kerja dapat mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya,
sesuai dengan standar, memiliki kualitas kerja yang tinggi serta tepat waktu, yang
kemudian akan menghasilkan kinerja yang optimal. Adha, dkk (2019), mengemukakan
bahwa bukti nyata dari motivasi adalah semangat kerja, terlihat dari raut wajah, keceriaan,
dan antusias, sebaliknya dengan motivasi kerja yang rendah pegawai tidak mempunyai
semangat bekerja, mudah menyerah, dan kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Salah satu faktor yang memengaruhi motivasi kerja adalah perceived organizational
support. Pernyataan tersebut dikemukakan oleh Stoner dkk (2014) yang menyatakan ada 3
faktor yang memengaruhi motivasi kerja bagi pegawai, yaitu karakteristik individu,
karakteristik pekerjaan dan karakteristik situasi kerja yang di dalamnya terdapat perceived
organizational support. Menurut Eisenberger dkk (1986) perceived organizational support
sebagai kontribusi yang diberikan individu kemudian mendapatkan perhatian dan
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kepedulian dari organisasi tentang kesejahteraan pegawai. Aselage & Eisenberger (2003)
menyatakan bahwa Perceived organizational support akan menghargai dan mendukung
usaha kerja yang dilakukan oleh pegawai yang memiliki dampak baik bagi organisasi.
Perceived organizational support yang dirasakan oleh pegawai, membuat pegawai
menyadari pentingnya membantu organisasi untuk mencapai target kerja. Hal tersebut
akan terlihat dari loyalitas kerja pegawai untuk organisasinya (Eisenberger &
Stinglhamber, 2011). Perceived organizational support membuat pegawai merasakan
dukungan emosional dari organisasi, dan merasakan bahwa organisasi dan pegawai
menjadi terikat secara emosional (Eisenberger & Stinglhamber, 2011).

Pada tanggal 16 maret 2023 - 23 maret 2023, penulis melakukan wawancara online
terhadap tenaga kesehatan KUPTD Puskesmas Sukadana, dapat ditemukan bahwa
penelitian tentang perceived organizational support (POS) penting karena sebagian tenaga
kesehatan kurang merasakan adanya perhatian yang didapatkan dari organisasi dan
pegawai merasa bahwa organisasi kurang peduli dengan kesejahteraan pegawainya.
Menurut Eisenberger dkk (1986) Perceived organizational support (POS) yang dirasakan
adalah persepsi pegawai bahwa perusahaan menghargai kontribusi mereka dan peduli
dengan kesejahteraan mereka, dukungan yang diberikan oleh organisasi dan atasan
langsung merupakan hal yang penting bagi pegawai sehingga membentuk perceived
organizational support (POS) yang mengacu pada persepsi pegawai mengenai sejauh mana
organisasi menilai kontribusi pegawai dan peduli akan kesejahteraan pegawai. Selain itu,
pegawai menyatakan bahwa organisasi tidak bersedia untuk membantu ketika pegawai
membutuhkan bantuan organisasi. Hoa dkk (2020) menyatakan bahwa organisasi perlu
mendukung pegawai ketika dalam situasi sulit atau kesulitan, organisasi selalu menjaga
saluran komunikasi terbuka dan memahami kebutuhan pegawainya untuk meningkatkan
keterampilannya. Menurut Rekha dan Sasmita (2019), menyatakan bahwa ketika pegawai
merasa terikat dengan pekerjaannya, pegawai akan cenderung menunjukkan Kkreativitas
dan memberikan peran ekstra untuk organisasi di tempat pegawai bekerja. Pegawai
dengan tingkat perceived organizational support yang besar dapat menjadi lebih terikat
dalam pekerjaan dan organisasi, sehingga dapat membantu organisasi dalam mencapai
tujuannya (Imran, dkk., 2020). Dukungan organisasi yang dirasakan mewakili keyakinan
bahwa upaya yang akan dilakukan oleh pegawai untuk tujuan organisasi tempat pegawai
bekerja akan dihargai, kontribusinya akan dihargai, dan kesejahteraan pegawai akan
dianggap penting (Eisenberger & Rhoades, 2002).

Penelitian yang dilakukan Hongwei Liu dkk (2018) ditemukan bahwa perceived
organizational support memiliki hubungan yang positif dan signifikan dengan motivasi
kerja. Dengan demikian perceived organizational support menghasilkan dampak positif
dengan motivasi kerja. Penelitian yang dilakukan Ogochukwu (2019) mengatakan bahwa
pegawai yang merasakan perceived organizational support memiliki hubungan yang
signifikan dan kuat dengan motivasi kerja. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Wu dan
Parker (2017) menyatakan kesimpulan dalam penelitiannya yaitu dengan adanya perceived
organizational support maka motivasi kerja akan semakin meningkat yang berarti
perceived organizational support memiliki hubungan yang positif dengan motivasi kerja.
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Pauli dkk (2017) mendapatkan hasil dari
penelitiannya yang menyatakan bahwa perceived organizational support secara positif
signifikan meningkatkan motivasi kerja, artinya bahwa pegawai akan mengerahkan
kemampuan terbaiknya untuk mencapai produktivitas kerja yang maksimal kepada
organisasi yang memberikan perceived organizational support terhadap kesejahteraan pada
pegawai nya. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Saltson dan Sharon
(2015) yang menyatakan bahwa perceived organizational support belum mampu
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memberikan hubungan yang positif dan signifikan dengan motivasi kerja. Adapun
penelitian yang dilakukan oleh Ott dkk (2019) yang menyatakan pegawai yang tidak
merasakan perceived organizational support tidak berperan secara positif dan signifikan
dengan motivasi kerja

Selain itu, ada perbedaan antara penelitian penulis dengan penelitian yang dilakukan
oleh Ullah dkk., (2020), yang menggunakan teori perceived organizational support dari
Eisenberger dkk (1986), yang menyatakan bahwa sejauh mana pegawai percaya bahwa
organisasi mereka menghargai kontribusi mereka, dan peduli tentang kesejahteraan
mereka dan memenuhi kebutuhan sosio emosional mereka seperti afiliasi, dukungan sosial
dan penghargaan. Alat ukur perceived organizational support pada penelitian tersebut
menggunakan skala dari Eisenberger dkk (1997).Pada penelitian tersebut menggunakan
teori motivasi dari Grant dan Sumanth (2009), dimana terdapat 5 aspek yaitu Kinerja
(Inisiatif), Motivasi prososial, Integritas manajer, Manajer kebajikan, dan Kepercayaan
disposisional kecenderungan, serta alat ukur motivasi pada penelitian sebelumnya
memakai skala Grant (dalam Ullah). Namun, pada penelitian ini perceived organizational
support, penulis menggunakan teori Eisenberger dan Rhoades (2002) yang memiliki 3
aspek diantaranya, fairness, supervisor support, dan organizational reward and job
conditions. Alat ukur perceived organizational support yang digunakan dari teori
Eisenberger dan Rhoades. Kemudian, alat ukur motivasi kerja menggunakan teori George
dan Jones (2005) yang memiliki 3 aspek diantaranya, arah perilaku, tingkat kegigihan dan
tingkat usaha, menggunakan alat ukur dari George dan Jones. Populasi dan sampel yang
digunakan dalam penelitian Ullah dkk., (2020) memiliki sampel sejumlah 65 orang dari
organisasi penggalangan dana pada alumni di Universitas Negeri di Tenggara. Sedangkan
penulis menggunakan populasi seluruh tenaga kesehatan di KUPTD Puskesmas sukadana
yang berjumlah 40 orang tenaga kesehatan.

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis tertarik untuk mengadakan
penelitian untuk mengetahui terdapat hubungan antara perceived organizational support
dan motivasi kerja.

METODOLOGI

Metode penelitian yang diterapkan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif yang
fokus pada data berupa angka dan dianalisis menggunakan teknik statistika (Azwar, 2011). Metode
penelitian menggunakan kuantitatif deskriptif dengan pengambilan data melalui penyebaran skala
kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan pernyataan
yang tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2008).

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Orientasi Kancah Penelitian dan Pengumpulan Data Penelitian

Pengumpulan data dilakukan di KUPTD Puskesmas Sukadana, Lampung Timur
pada hari Jumat, 6 Oktober 2023 sampai kamis, 11 Oktober 2023. Pengambilan data
dilakukan secara online menggunakan platform Google Form. Dalam pengambilan data
ini, penulis tidak mengalami kendala.
B. Partisipan Penelitian

Partisipan adalah tenaga kesehatan di KUPTD Puskesmas Sukadana. Partisipan
dalam penelitian ini berjumlah total 40 tenaga kesehatan yang terdiri dari 5 partisipan pria
dan 35 partisipan wanita.
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Tabel 4.1
Populasi berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin N Persentase

1. Pria 5 12,5%

2. Wanita 35 87,5%
Total 40 100%

C. Hasil Penelitian
1. Hasil Statistik Deskriptif
a. Kategorisasi Perceived Organizational Support

Tabel 4.2
Skor Kriteria F Persentase Mi Max Mean

n

104 - 112  Sangat tinggi 5 125 %

95-103 Tinggi 2 5%
68 109 87.52

86 — 94 Sedang 15 37.5%

77-85 Rendah 15 37.5%

68 — 76 Sangat 3 75%

Rendah
Jumlah 40 100% SD =9.685

Dari tabel 4.2 dapat dilihat bahwa kategorisasi skor perceived organizational support
dari 40 responden menunjukkan bahwa tingkat penyebaran kategorisasi dari sangat rendah
sampai sangat tinggi. Dapat dilihat bahwa variabel perceived organizational support dalam
kategori “Sangat tinggi” memperoleh hasil persentase sebesar 12.5%, kategori “Tinggi”
memperoleh hasil persentase sebesar 5%, kategori “Sedang” memperoleh hasil persentase
37.5%, kemudian kategori “Rendah” mendapat hasil persentase 37.5%, dan kategori
“Sangat Rendah” memperoleh hasil persentase 7.5%. Berdasarkan data tersebut dapat
disimpulkan bahwa tingkat perceived organizational support pada pegawai dalam kategori
sedang dan rendah.

b. Kategorisasi Motivasi Kerja

Tabel 4.3
Skor Kriteria F Persentase @ Mi Max Mean
n
179 - 200 Sangat tinggi 5 12.5%
157 - 178 Tinggi 4 10 % 91 197 1528
135-156  Sedang 28 70 % 2
113 -134 Rendah 1 2.5%
91-112 Sangat 2 5%
Rendah
Jumlah 40 100% SD = 19.747
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Dari tabel 4.3, terlihat bahwa kategorisasi skor motivasi kerja dari 40 responden
menunjukkan bahwa tingkat penyebaran kategorisasi dari sangat rendah hingga sangat
tinggi. Terlihat bahwa variabel motivasi kerja dengan kategori ‘“Sangat tinggi”
mendapatkan hasil persentase 12.5%, kategori “Tinggi” memperoleh hasil persentase
10%, kategori “Sedang” memperoleh hasil persentase 70%, kemudian kategori “Rendah”
memperoleh hasil persentase 2.5%, dan kategori “Sangat Rendah” memperoleh hasil
persentase 5%. Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa tingkat motivasi kerja
pada pegawai dalam kategori sedang.

2. Hasil Uji Asumsi
a. Uji Normalitas

Tabel 4.4
One Sample Kolmogorov-Smirnov Test
POS Motivasi Kerja
N 40 40
Mean 87,52 152,82
Normal Parameters®® " Gid Deviation 9,685 19,747
Absolute ,110 ,233
Most Extreme Differences Positif ,110 ,233
Negatif -,081 -,150
Kolmogorov-Smirnov Z ,695 1,475
Asymp. Sig (2-tailed) ,720 ,026

a. Test distribution Normal
Dari tabel 4.4, terlihat bahwa hasil dari uji normalitas menggunakan uji
Kolmogorov-Smirnov Test mendapat nilai signifikansi Asymp. Sig. (2-Tailed) sebesar
0,720, disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.

b. Uji Linieritas

Tabel 4.5
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined  9970.942 22 453,22 1,471 210
Between ) 5
Motivasi  Groups Linearity 41724 1 41724 135 717
Kerja *
POS Deviation 9929.217 21 472,82 1,535 187
from 0
Linearity
Within 5236.833 17 308,04
Groups 9
Total 15207.77 39
5
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Dari tabel 4.5, terlihat hasil uji linieritas mendapat hasil bahwa ada hubungan yang
linier antara perceived organizational support dan motivasi kerja. Deviation from Linearity

sebesar 1,535 dengan nilai signifikansi sebesar 0,187.

Berdasarkan uji asumsi yang telah dilakukan penulis, dapat diketahui bahwa kedua
variabel berdistribusi normal dan linier. Sehingga uji korelasi penulis menggunakan uji

statistik parametrik, dengan uji Pearson.

b. Uji Linieritas

Tabel 4.5
ANOVA Table
Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 9970.942 22 453,225 1,471 ,210
Between . .
Motivasi Groups Linearity 41.724 1 41,724 ,135 717
Kerja * L
Deviation 9929.217 21 472,820 1,535 ,187
POS f
rom
Linearity
Within Groups 5236.833 17 308,049
Total 15207.775 39

Dari tabel 4.5, terlihat hasil uji linieritas mendapat hasil bahwa ada hubungan yang
linier antara perceived organizational support dan motivasi kerja. Deviation from Linearity

sebesar 1,535 dengan nilai signifikansi sebesar 0,187.

Berdasarkan uji asumsi yang telah dilakukan penulis, dapat diketahui bahwa kedua
variabel berdistribusi normal dan linier. Sehingga uji korelasi penulis menggunakan uji

statistik parametrik, dengan uji Pearson.

c. Uji t-test
Tabel 4.6
Independent Samples Test
Lavene’s
Test for t-test for Equality of Means
Equality of
Variances
95%
Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df Tailed) Difference Difference Lowe  Upper
r
Motivasi Equal ,020 ,888 1,904 38 ,064 17,400 9,138 - 35,899
Kerja Variance 1,099
S
assumed
Equal 2,228 5,88 0,68 17,400 7,809 - 36,603
variances 0 0 1,803
not
assumed
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Berdasarkan tabel 4.6 dapat dilihat dari uji t-test, memperoleh hasil sebesar 0,888 > p
= 0,05 yang artinya bahwa hasil tidak ada perbedaan signifikan ditinjau dari jenis kelamin
pegawai perempuan dan laki-laki yang tidak memiliki motivasi kerja.

3. Hasil Uji Hipotesis

Tabel 4.7
Uji Korelasi
Correlations
POS Motivasi Kerja

Pearson Correlation 1 ,052
POS Sig. (1-tailed) 374

N 40 40

Pearson Correlation ,052 1

Motivasi Kerja Sig. (1-tailed) 374
N 40 40

Berdasarkan tabel 4.7, terlihat hasil uji korelasi menggunakan analisis korelasi
Pearson, didapatkan hasil sebesar 0,374 > p = 0,05 artinya bahwa hasil analisis dari kedua
variabel menunjukkan tidak ada hubungan yang positif dan signifikan antara perceived
organizational support dan motivasi kerja.

Pembahasan

Pada penelitian ini, penulis merumuskan hipotesis dalam penelitian yaitu ada
hubungan positif dan signifikan antara perceived organizational support dengan motivasi
kerja pada tenaga kesehatan di KUPTD Puskesmas Sukadana. Berdasarkan hasil uji
korelasi Pearson yang telah dilakukan oleh penulis memperoleh nilai koefisien korelasi
r=0,374;p>0,05. Artinya, tidak ada hubungan positif dan signifikan antara perceived
organizational support dan motivasi kerja. Hasil penelitian tersebut mungkin disebabkan
oleh beberapa alasan. Pertama, sebagian besar tenaga kerja menganggap bahwa ketika
mereka bekerja, mereka tidak merasakan perceived organizational support (POS) sehingga
mereka kurang memiliki motivasi dalam bekerja. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil
temuan Ott dkk (2019) yang menyatakan bahwa pegawai yang tidak merasakan perceived
organizational support tidak berperan secara positif dan signifikan dengan motivasi kerja.
Kedua, sebagian besar tenaga kesehatan menyatakan bahwa perceived organizational
support kurang dapat menunjukkan implikasi dalam mencapai atau meningkatkan motivasi
kerja, didukung penelitian yang dilakukan oleh Saltson dan Sharon (2015) mengatakan
bahwa perceived organizational support belum mampu memberikan hubungan yang positif
dan signifikan dengan motivasi kerja. Ketiga, sebagian besar dari tenaga kesehatan
memiliki persepsi yang berbeda tentang perceived organizational support, sejalan dengan
penemuan Cote dkk (2021) yang menyatakan bahwa perceived organizational support
yang diberikan kepada pegawai secara tidak adil, dapat membuat motivasi kerja tidak
berperan secara signifikan.
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Berdasarkan uji t-test jenis kelamin dan motivasi kerja, didapatkan tidak ada
perbedaan signifikan ditinjau dari jenis kelamin pegawai perempuan dan laki-laki yang
tidak memiliki motivasi kerja. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Damanik
(2016) menyatakan bahwa tidak ada perbedaan motivasi kerja ditinjau dari jenis kelamin.
Berdasarkan uji kategorisasi bahwa sebagian besar responden memiliki motivasi kerja
pada kategori sedang sebesar 70% dengan jumlah 28 responden. Hal ini menggambarkan
bahwa motivasi kerja mungkin menunjukkan dedikasi yang stabil dan konsisten terhadap
pekerjaan mereka. Namun mungkin juga memerlukan dorongan atau dukungan untuk
meningkatkan motivasi kerja. Berdasarkan uji kategorisasi bahwa sebagian besar
partisipan merasakan perceived organizational support pada kategori sedang dan rendah
masing- masing sebesar 36,5 % dengan total responden 30 dan sebesar 12,5% dengan
jumlah 5 responden yang merasakan perceived organizational support dengan kategori
sangat tinggi.

Penelitian yang dilakukan ini memiliki keterbatasan dalam pengisian kuesioner
penulis tidak dapat melakukan observasi secara langsung dikarenakan penyebaran skala
dilakukan melalui Google Form agar dapat dilakukan secara efisien menghemat biaya dan
waktu.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa tidak ada hubungan positif
dan signifikan antara perceived organizational support dan motivasi kerja tenaga
kesehatan di KUPTD Puskesmas sukadana.
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