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ABSTRACT 

 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh permasalahan terkait kinerja pegawai pada UPTD. 

Puskesmas Petang I. Kinerja merupakan salah satu faktor penting dalam kelangsungan hidup 

perusahaan atau instansi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh motivasi 

berprestasi, empowerment dan etos kerja terhadap kinerja pegawai. Data dikumpulkan dengan 

metode observasi, wawancara, dokumentasi, kepustakaan dan kuesioner. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 47 responden. Data dianalisis dengan Uji 

Validitas, Uji Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, Analisis Regresi Linier Berganda, Uji t dan Uji 

F. Hasil pengujian menunjukan bahwa (1) motivasi berprestasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, (2) empowerment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, (3) etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, (4) secara simultan motivasi berprestasi, empowerment dan etos kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kata kunci : Motivasi Berprestasi, Empowerment, Etos Kerja, Kinerja Pegawai 

Pendahuluan 

Dewasa ini pemerintah berupaya memberikan layanan kesehatan bagi masyarakat, baik 

itu dibentuknya rumah sakit maupun puskesmas. Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) 

adalah organisasi fungsional yang menyelenggarakan upaya kesehatan yang bersifat terpadu, 

Background of this research is problems related to employee performance at UPTD. 

Puskesmas Petang I. Performance is one of the important factors in the survival of a company 

or agency. The purpose of this study was to examine the effect of achievement motivation, 

empowerment and work ethic on employee performance. Data collectted with observation, 

interviews, documentation, literature and questionnaires. The sample used in this study were 

47 respondents. Data analyzed with Validity Test, Reliability Test, Classical Assumption Test, 

Multiple Linear Regression Analysis, t Test and F Test. The test results showed that (1) 

achievement motivation has a positive and significant effect on employee performance, (2) 

empowerment has a positive and significant effect on employee performance, (3) work ethic 

has a positive and significant effect on employee performance, (4) simultaneously 

achievement motivation, empowerment and work ethic have a positive and significant effect 

on employee performance. 

Keywords: Achievement Motivation, Empowerment, Work Ethic, Employee Performance 
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merata, dapat diterima dan terjangkau oleh masyarakat, dengan peran serta aktif masyarakat dan 

menggunakan hasil pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi tepat guna, dengan biaya 

yang dapat dijangkau oleh masyarakat. 

Puskesmas mempunyai peran yang sangat strategis sebagai institusi pelaksana teknis, 

sehingga dituntut memiliki kemampuan dalam meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan 

primer melalui peningkatan kinerja sumber daya manusianya. Namun, sampai saat ini usaha 

Puskesmas dalam memenuhi kebutuhan masyarakat akan kesehatan masih belum dapat 

memenuhi harapan masyarakat. Banyak anggota masyarakat yang mengeluh dan merasa tidak 

puas dengan pelayanan yang diberikan oleh puskesmas, baik itu dari segi pemeriksaan yang 

kurang diperhatikan, lama waktu pelayanan, keterampilan tugas, serta kualitas dan kuantitas 

yang kurang baik, sehingga banyak masyarakat beralih ke klinik swasta. Dalam hal ini kinerja 

pegawai puskesmas harus bisa ditingkatkan supaya masyarakat tidak beralih ke klinik swasta dan 

mewujudkan kesehatan bagi masyarakat. 

Menurut Mangkunegara (2005), kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dalam peningkatan kinerja pegawai menjadi 

tantangan bagi manajemen sumber daya manusia, karena setiap pegawai yang memiliki kinerja 

yang tinggi dapat mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan atau institusi tersebut 

(Rastana dkk, 2021). Khususnya di UPTD. Puskesmas Petang I peningkatan kinerja pegawai 

sangat diperlukan guna untuk meningkatkan kesehatan masyarakat dikawasan tersebut dan 

mampu bersaing dengan klinik kesehatan yang lainnya. Fenomena yang terjadi pada pegawai 

Puskesmas Petang I Desa Petang Kabupaten Badung adalah adanya penurunan kinerja pegawai 

pada tahun 2019, menyebabkan rata-rata nilai pencapaian SKP, turun sebesar 1,08. Hal ini 

disebabkan oleh beberapa pegawai memiliki tingkat kedisiplinan yang masih rendah dilihat dari 

ketidaktepatan waktu ketika masuk kerja. Selain kedisiplinan tidak adanya kreativitas dan 

kurangnya motivasi kerja pada pegawai menyebabkan turunnya kinerja pegawai Puskesmas 

Petang I. Perlu adanya faktor yang bisa mempengaruhi kinerja pegawai Puskesmas Petang I agar 

lebih bisa dalam meningkatkan kinerja. 

Kinerja pegawai yang optimal dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya motivasi 

berprestasi. Memiliki motivasi yang tinggi sangat baik dalam meningkatkan kinerja (Parta dan 

Mahayasa, 2021) untuk mencapai prestasi pegawai. Santrock (2008), menyatakan motivasi 

berprestasi adalah suatu dorongan untuk menyempurnakan sesuatu, untuk mencapai sebuah 

standar keunggulan dan untuk mencurahkan segala upaya untuk mengungguli. Motivasi 

berprestasi merupakan suatu 
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dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas 

dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi yang baik. Tidak adanya penghargaan kepada 

pegawai Puskesmas Petang I terhadap prestasi yang tinggi, menyebabkan pegawai tersebut tidak 

memiliki motivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Pemberian penghargaan kepada prestasi yang 

tinggi akan menyebabkan seluruh pegawai memiliki motivasi. Dorongan motivasi tersebut pada 

akhirnya akan membantu pegawai dalam meningkatkan kinerja untuk mencapai prestasi yang 

tinggi. 

Selain motivasi berprestasi, Empowerment juga berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Empowerment yang dilakukan oleh organisasi dapat memacu peningkatan kreativitas, motivasi 

dan daya inovatif yang dimiliki oleh setiap pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab mereka. Menurut Luthans (2009), empowerment merupakan pendelegasian sebuah 

tanggung jawab serta wewenang kepada bawahan atau karyawan yang digunakannya untuk dapat 

mengambil sebuah keputusan. Untuk menerapkan empowerment dengan optimal di suatu 

perusahaan atau instansi perlu adanya keterlibatan seluruh elemen yang ada di organisasi, dengan 

begitu para pegawai atau karyawan perusahaan akan saling percaya antara satu samalain, berani 

mengambil risiko dan lebih tepat dalam mengambil keputusan. Namun kenyataannya pada 

UPTD. Puskesmas Petang I pegawai tidak memiliki wewenang untuk mengambil keputusan 

sehingga banyak pegawai yang merasa tidak terlalu dipercaya oleh instansi. Jika hal ini sering 

terjadi maka akan mengurangi rasa kepercayaan pegawai terhadap kemampuan yang dimiliki 

serta tidak terbiasa dalam mengemban tanggung jawab yang lebih besar dari instansi. 

Faktor lain yang tidak kalah penting dalam mempengaruhi kinerja pegawai yaitu etos 

kerja. Menurut Octarina (2013), Etos kerja adalah totalitas kepribadian dirinya serta cara 

mengekspresikan, memandang, meyakini, dan memberikan makna pada sesuatu, yang 

mendorong dirinya untuk bertindak dan meraih amal yang optimal. Etos kerja Pegawai 

Puskesmas Petang I dapat dilihat dari kerja keras mereka seperti bekerja lembur, namun 

beberapa pegawai tidak memanfaatkan jam kerja yang ada dan cenderung mengurangi jam kerja 

mereka. Dari observasi yang dilakukan banyak diantaranya pegawai yang mengisi waktu 

kerjanya dengan duduk-duduk ngobrol, ataupun keluar kantor untuk urusan yang tidak berkaitan 

dengan tugas pekerjaannya, dan beberapa pegawai kedisplinannya dalam bekerja masih kurang 

yang ditunjukan dengan ketidaktepatan waktu ketika masuk kerja. 

Bedasarkan pemaparan diatas sesuai dengan masalah yang terjadi, maka peneliti 

bermaksud mengadakan penelitian untuk mengetahui pengaruh motivasi berprestasi, 
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empowerment dan etos kerja terhadap kinerja pegawai pada UPTD. Puskesmas Petang I di Desa 

Petang, Kabupaten Badung. 

Metode Penelitian 

Lokasi penelitian ini dilaksanakan di UPTD. Puskesmas Petang I, JL Kahuripan, Banjar 

Petang Dalem, Desa Petang, Kecamatan Petang, Kabupaten Badung. Populasi dalam penelitian 

ini adalah pegawai UPTD Puskesmas Petang I sebanyak 47 pegawai. Teknik yang digunakan 

dalam pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah menggunakan nonprobability sampling 

dengan teknik sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. sampel yang dimaksud pada penelitian ini adalah seluruh pegawai 

UPTD Puskesmas Petang I yang berjumlah 47 pegawai. Dalam penelitian ini metode 

pengumpulan data yang digunakan adalah metode observasi, wawancara, dokumentasi, 

kepustakaan dan kuesioner. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

analisis regresi linier berganda. 
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas InstrumenPenelitian 
   Validitas  Reliabilitas 

No Variabel Item Pernyataan Pearson 
Correlation 

Ket. 
Alpha 

Cronbach 
Ket. 
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Valid 
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0,714 

 

 

 
Reliabel 

Sumber: data diolah, 2021 

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N  47 

Normal Parametersa,,b Mean .0000000 

 Std. Deviation 2.09469544 

Most Extreme Differences Absolute .095 

 Positive .095 

 Negative -.079 

Kolmogorov-Smirnov Z  .653 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .787 

Sumber: data diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa nilai signifikansi variabel adalah sebesar 0,787 

hasil signifikansi ini lebih dari 0,05, sehingga data yang telah diuji berdistribusi secara normal. 
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Tabel 3. Hasil Uji Multikolinearitas 
 

Coefficientsa
 

  

Unstandardized Coefficients 
 Standardized 

Coefficients 

 

Collinearity Statistics 

Model B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.676 6.197    

 X1 .056 .163 .036 .976 1.024 

 X2 .859 .155 .827 .503 1.988 

 X3 .228 .207 .164 .500 2.001 

Sumber: data diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 3 diatas ditunjukkan bahwa seluruh variabel bebas memiliki nilai 

tolerance > 0,10, begitu juga dengan hasil perhitungan nilai VIF, seluruh variabel memiliki nilai 

VIF < 10. Hal ini berarti bahwa pada model regresi yang dibuat tidak terdapat gejala 

multikolinearitas. 
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Gambar 2. Hasil Uji Multikolinieritas 

Dari gambar 2 hasil uji multikolinieritas untuk variabel bebas terhadap variabel terikat 

diatas dapat diketahui bahwa titik-titik tidak membentuk pola yang jelas, dan titik-titik menyebar 

di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas dalam model regresi. 

Tabel 4. Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 

   Model Summary  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .721a .520 .487 2.169 

Sumber: data diolah, 2021 
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Berdasarkan tabel 4 di atas koefisien determinasi yang ditunjukkan dari nilai Adjusted R 

Square sebesar 0.487. hal ini berarti 48,7 persen variasi variabel kinerja pegawai (Y) dapat 

dijelaskan oleh variasi dari ketiga variabel independen motivasi berprestasi (X1), empowerment 

(X2) dan etos kerja (X3). Sedangkan sisanya 51.3 persen dijelaskan oleh sebab-sebab lain diluar 

variabel yang penulis teliti pada penelitian ini. 

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa
 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

Model  B  Std. Error Beta  t  Sig.  

1 (Constant)  1.676 6.197    .271  .788 

 X1  .056 .163  .036  4.342  .037 

 X2  .859 .155  .827  5.557  .000 

 X3  .228 .207  .164  3.101  .028 

Sumber: data diolah, 2021 

Hasil analisis regresi linier berganda yang ditunjukan pada tabel 5 memberikan 

persamaan regreasi yaitu Y = 1,676 + 0,056X1 + 0,859X2 + 0,228X3. 

Konstanta/intersep sebesar 1,676 secara matematis menyatakan bahwa nilai variabel X1, 

X2 dan X3 sama dengan nol maka nilai Y adalah 1,676. Dalam kata lain bila nilai kinerja 

pegawai tanpa motivasi berprestasi, empowerement dan etos kerja adalah 1,676. 

Koefisien regresi variabel motivasi berprestasi (X1) sebesar 0,056 artinya bahwa 

peningkatan satu unit variabel motivasi berprestasi dengan peningkatan yang konstan akan 

menyebabkan kenaikan volume motivasi berprestasi sebesar 0,056. 

Koefisien regresi variabel empowerement (X2) sebesar 0,859 artinya bahwa peningkatan 

satu unit variabel empowerement dengan asumsi variabel bebas lain konstan maka akan 

menyebabkan kenaikan empowerement sebesar 0,859. 

Koefisien regresi variabel etos kerja (X3) sebesar 0,228 artinya bahwa peningkatan satu 

unit variabel etos kerja dengan asumsi variabel bebas lain konstan maka akan menyebabkan 

kenaikan 

Hasil Uji t 

Hasil pengujian t-test pengaruh motivasi berprestasi (X1), empowerment (X2) dan etos 

kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) pada UPTD. Puskesmas Petang I, terlihat pada Tabel 

5.di atas, dengan penjelasan sebagai berikut. 

1. Pengaruh motivasi berprestasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y),Hasil pengujian t-test dapat 

dilihat nilai t hitung lebih besar dari t tabel dengan nilai t hitung 4,342 > t tabel 2,017, dan nilai sig 

lebih kecil dari 𝛼 dengan nilai sig 0.037 < 𝛼 0.05. Dengan demikian variabel motivasi 



e-ISSN 2774-7085 Widya Amrita: Jurnal Manajemen, Kewirausahaan dan Pariwisata 

Nopember 2022, Vol. 2 (No. 4) : Hal 922-932 

I Made Suastina,dkk | 929 

 

 

 
 

berprestasi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap variabel kinerja 

pegawai. 

2. Pengaruh empowerment (X2) terhadap kinerja pegawai (Y), Hasil pengujian t-test dapat 

dilihat nilai t hitung lebih besar dari t tabel dengan nilai t hitung 5,557 > t tabel 2,017, dan nilai sig 

lebih kecil dari 𝛼 dengan nilai sig 0.000 < 𝛼 0.05. Dengan demikian variabel empowerment 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap variabel kinerja pegawai. 

3. Pengaruh etos kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y), Hasil pengujian t-test dapat dilihat 

nilai t hitung lebih besar dari t tabel dengan nilai t hitung 3,101 > t tabel 2,017, dan nilai sig lebih 

kecil dari 𝛼 dengan nilai sig 0.028 < 𝛼 0.05. Dengan demikian variabel etos kerja 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap variabel kinerja pegawai. 

Uji Statistik F (F-test) 

Tabel 6. Hasil Uji Signifikan Simultan (Uji F-test) 
 

   ANOVAb
    

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 219.866 3 73.289 15.614 .000a 

 Residual 201.836 43 4.694   

 Total 421.702 46    

Sumber: data diolah, 2021 

Hasil pengujian F-test didapat nilai F hitung lebih besar dengan nilai nominal 15,614 bila 

dibandingkan dengan F Tabel dengan nominal sebesar 2,82, dan nilai Signifikansi 0.000 lebih 

kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi, empowerement dan etos 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pembahasaan 

Pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja 

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif motivasi berprestasi terhadap 

kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung = 4,342 dibandingkan dengan nilai ttabel = 

2,017 dan nilai signfikansi = 0,037 dengan nilai 𝛼 = 0,05, maka ternyata nilai thitung lebih besar 

dari nilai ttabel, dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai 𝛼, dengan demikian secara parsial 

variabel motivasi berprestasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

(Y). Artinya jika terjadi peningkatan pada variabel motivasi berprestasi (X1) maka akan 

meningkatkan kinerja pegawai (Y). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa 

motivasi berprestasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja 

pegawai (Y) diterima. Hal ini berarti semakin baik motivasi berprestasi maka akan 
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meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja pada UPTD. Puskesmas Petang I Desa Petang 

Kabupaten Badung. 

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Haryono 

(2012); Ibrahim, L.T., Yunus, M dan Amri, A (2018) yang menyatakan bahwa motivasi 

berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh empowerment terhadap kinerja 

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif empowerment terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung = 5,557 dibandingkan dengan nilai ttabel = 2,017 

dan nilai signfikansi = 0,000 dengan nilai 𝛼 = 0,05, maka ternyata nilai thitung lebih besar dari 

nilai ttabel, dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai 𝛼, dengan demikian secara parsial variabel 

empowerment   (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Artinya 

jika terjadi peningkatan pada variabel empowerment (X2) maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai (Y). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa empowerment (X2) 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) diterima. Hal ini 

berarti semakin baik penerapan empowerment maka akan meningkatkan kinerja pegawai dalam 

bekerja pada UPTD. Puskesmas Petang I Desa Petang Kabupaten Badung. 

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Maharani dan Widiartanto (2017); Pusparini (2018) menyatakan bahwa empowerment 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh etos kerja terhadap kinerja 

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif etos kerja terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung = 3,101 dibandingkan dengan nilai ttabel = 2,017 

dan nilai signfikansi = 0,028 dengan nilai 𝛼 = 0,05, maka ternyata nilai thitung lebih besar dari 

nilai ttabel, dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai 𝛼, dengan demikian secara parsial variabel 

etos kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Artinya jika 

terjadi peningkatan pada variabel etos kerja (X3) maka akan meningkatkan kinerja pegawai (Y). 

Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa etos kerja (X3) berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) diterima. Hal ini berarti semakin baik etos 

kerja maka akan meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja pada UPTD. Puskesmas Petang I 

Desa Petang Kabupaten Badung. 

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Hadiansyah dan Yanwar (2015) menyatakan bahwa etos kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. 
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Pengaruh motivasi berprestasi, empowerment dan etos kerja terhadap kinerja 

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif motivasi berprestasi, 

empowerment dan etos kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai fhitung = 

15,614 dibandingkan dengan nilai ftabel = 2,82 dan nilai signfikansi = 0,000 dengan nilai 𝛼 = 0,05, 

maka ternyata nilai fhitung lebih besar dari nilai ftabel, dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai 𝛼, 

dengan demikian secara simultan variabel motivasi berprestasi (X1), empowerment (X2) dan etos 

kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Artinya jika terjadi 

peningkatan pada variabel motivasi berprestasi (X1), empowerment (X2) dan etos kerja (X3), 

maka akan meningkatkan kinerja pegawai (Y). Dengan demikian hipotesis yang menyatakan 

bahwa motivasi berprestasi (X1), empowerment (X2) dan etos kerja (X3) berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai (Y) teruji kebenarannya. Hal ini berarti 

semakin baik atau semakin tinggi motivasi berprestasi, empowerment dan etos kerja maka akan 

meningkatkan kinerja pegawai dalam bekerja pada UPTD. Puskesmas Petang I Desa Petang 

Kabupaten Badung. 

Simpulan 

Variabel Motivasi Berprestasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 

terhadap variabel Kinerja Pegawai pada UPTD. Puskesmas Petang I. Pengambilan kesimpulan 

ini didasarkan hasil nilai sig pada uji t diperoleh 0,037 < 0,05 dan t hitung lebih besar dari dari t 

tabel dengan nilai t hitung 4,342 > t tabel 2,017. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi atau semakin baik motivasi berprestasi maka akan semakin meningkat pula kinerja 

pegawai UPTD. Puskesmas Petang I. 

Variabel Empowerment (X2) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja pegawai, hal ini diperoleh dari kesimpulan hasil nilai sig 0,000 < 0,05 dan t hitung lebih 

besar dari t tabel yakni nilai t hitung 5,557 > t tabel 2,017. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

semakin tinggi atau semakin baik empowerment maka akan semakin meningkat pula kinerja 

pegawai UPTD. Puskesmas Petang I. 

Variabel Etos Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

variabel Kinerja Pegawai pada UPTD. Puskesmas Petang I. Pengambilan kesimpulan ini 

didasarkan hasil nilai sig pada uji t diperoleh 0,028 < 0,05 dan t hitung lebih besar dari dari t 

tabel dengan nilai t hitung 3,101 > t tabel 2,017. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi atau semakin baik etos kerja maka akan semakin meningkat pula kinerja pegawai UPTD. 

Puskesmas Petang I. 
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Ketiga variabel bebas motivasi berprestasi (X1) dan empowerement (X2) dan etos kerja 

(X3) berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap variabel terikat kinerja pegawai 

(Y). Kesimpulan ini diperoleh dari nilai sig hasil SPSS didapat 0,00 < 0,05 dan nilai F hitung 

15,614 > F tabel 2,82. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi atau semakin baik 

motivasi berprestasi, empowerment dan etos kerja maka akan semakin meningkat pula kinerja 

pegawai UPTD. Puskesmas Petang I. 
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