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“Jika kamu mempermudah urusan orang lain, maka Allah juga akan 
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ABSTRAK 

 

PENGARUH MOTIVASI KERJA, BEBAN KERJA, DAN 

LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA PERAWAT 
(Studi empiris pada Rumah Sakit Umum Daerah Muntilan) 

Oleh: 

Bagas Raharjanto 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, 

beban kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja perawat Rumah Sakit Umum 

Daerah Muntilanpenelitian dilakukan dengan mengambil 36 % dari jumlah 

populasi yaitu sampel dia,nil sebanyak 80 perawat. Dengan metode penentuan 

sampel menggunakan Purposive Sampling.  Teknik analisis data yang digunakan 

adalah Regresi Linier Berganda dengan software SPSS 24. Hasil yang diperoleh 

pada penelitian ini adalah motivasi berpengaruh positif terhadap perawat, beban 

kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja perawat, lingkungan kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja perawat, dan motivasi, beban kerja, dan lingkungan kerja 

berpengaruh secara bersama- sama terhadap kinerja perawat. 

 

Kata kunci: Motivasi, Beban Kerja, dan Lingkungan Kerja, Kinerja Perawat 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Di era globalisasi saat ini Sumber Daya Manusia (SDM) sangatlah 

penting dikarenakan asset yang paling berharga bagi organisasi, dimana 

sumber daya manusia itu berfungsi sebagai faktor penggerak bagi setiap 

kegiatan dalam perusahaan maupun instansi baik dari sektor produksi, 

perdagangan, keungan dan tidak luput pula dari sektor jasa. Pada era sekarang 

ini sektor jasa menjadi sangat berarti dan hampir tidak mungkin lagi bagi kita 

untuk menghindarinya. Salah satu yang penting bagi masyarakat adalah jasa 

pelayanan kesehatan. Rumah sakit merupakan organisasi pelayanan kesehatan 

yang mempunyai kepentingan dalam pelayanan jasa, sehingga dalam 

pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan ujung tombak agar 

dapat mencapai kinerja yang diinginkan.  

Perawat sebagai salah satu tenaga kesehatan di RS memegang peranan 

penting dalam upaya mencapai tujuan pembangunan kesehatan. Kinerja yang 

maksimal dari para perawat akan sangat dibutuhkan untuk rumah sakit, 

terlebih lagi untuk para pasien yang dirawat agar mereka mendapat penangan 

yang baik dan optimal, berikut ini merupakan grafik  mengenai Grafik Indeks 

Kepuasan Masyarakat 2017-2019 pada RSUD Muntilan :  
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Dari grafik tersebut, dapat dilihat bahwa untuk IGD mengalami 

penurunan indeks yang mulainya pada tahun 2017 mendapat nilai sebesar 83, 

sedangkan untuk tahun 2018 mendapatkan nilai 78, dan pada tahun 2019 

mengalami penurunan kembali dan mendapat nilai 75. Untuk Rawat Inap 

mengalami kestabilan nilai dari tahun 2017-2019 yaitu sebesar 80 poin. Dan 

untuk Rawat Jalan mengalami kenaikan nilai, yang pada tahun 2017 

mendapat nilai 78, untuk tahun 2018 mendapat kenaikan  nilai menjadi 80, 

dan mengalami kenaikan kembali pada 2019 yaitu menjadi 84 poin.  Dari 

ketiga Instalasi tersebut hanya Instalasi Rawat Jalan yang mengalami 

kenaikan nilai, sedangkan untuk Instalasi Rawat Inap mengalami stagnan, dan 

untuk IGD mengalami penurunan nilai. Oleh karena itu RSUD Muntilan 

sangat  membutuhkan  Sumber Daya manusia (SDM) sebagai salah satu 

langkah untuk meningkatkan indeks yang mengalami penurunan dan 

mempertahankan yang sudah mengalami kenaikan, dan Sumber Daya 

Manusia (SDM) memiliki peranan yang vital dalam aktifitas operasional 

             Gambar 1.1 Grafik Indeks Kepuasan Masyarakat 2017-2019 
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rumah sakit, dalam kasus ini terutama bagi kinerja para perawat. 

Keberhasilan pelayanan kesehatan bergantung pada partisipasi perawat dalam 

memberikan asuhan keperawatan yang berkualitas bagi pasien Potter (2014). 

Hal ini terkait dengan keberadaan perawat yang bertugas selama 24 jam 

melayani pasien, serta jumlah perawat yang mendominasi tenaga kesehatan di 

rumah sakit, yaitu berkisar 40–60%, oleh karena itu, RS haruslah memiliki 

perawat yang berkinerja baik yang akan menunjang kinerja rumah sakit 

sehingga dapat tercapai kepuasan pelanggan atau pasien  Suroso (2011).  

Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan 

berlangsung untuk mencapai hasil kerja, (Wibowo, 2014:70). “Kinerja 

didalam suatu organisasi dilakukan segenap sumber daya manusia dalam 

organisasi, baik unsur pimpinan maupun pekerja”. Karyawan yang memiliki 

kinerja tinggi, cenderung senang menghadapi tantangan, kreatif, inovatif, 

bertanggung jawab, tidak mudah putus asa, serta selalu membutuhkan 

motivasi dan mengembangkan keahlian dalam rangka menyesuaikan diri agar 

mengalami perubahan lebih baik dalam karirnya. 

Gibson (2010:164) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja. Dintaranya faktor internal yaitu kepuasan kerja dan 

motivasi karyawan dan juga faktor eksternal yaitu lingkungan kerja. Faktor-

faktor tersebut perlu diperhatikan oleh pimpinan sehingga kinerja karyawan 

dapat lebih optimal. Menurut (Yolanda & Nasution, 2014) Lingkungan Kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi 

dalam menjalankan tugas yang diembankan padanya.  
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Penjelasan tersebut tentunya didukung oleh penelitian yang menyatakan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja seseorang, seperti dari 

hasil penelitian (Wijaya, 2017) yang menyatakan bahwa Lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun tidak 

sesuai dengan hasil penelitian (Sandhi, 2013) yang menyatakan bahwa tidak 

terdapat pengaruh lingkungan kerja secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Menurut Permendagri (2008), Beban kerja adalah besaran pekerjaan 

yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil 

kali antara volume kerja dan norma waktu. Beban kerja sangat penting bagi 

sebuah organisasi. Dengan pemberian beban kerja yang efektif organisasi 

dapat mengetahui sejauh mana karyawannya dapat bekerja secara maksimal 

dan sejauh mana pengaruhnya terhadap kinerja organisasi itu sendiri. Beban 

kerja adalah sejumlah proses atau kegiatan yang harus diselesaikan oleh 

seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. Seperti halnya di RSUD 

Muntilan, untuk beban kerja setiap perawat di suatu bangsal cenderung sama, 

akan tetapi untuk bangsal yang berbeda maka beban kerjanya juga berbeda, 

tergantung tanggung jawab masing–masing disetiap bangsal. Hasil ini 

memberikan arti apabila beban kerja yang diterima meningkat maka kinerja 

karyawan menurun. Apabila seorang pekerja mampu menyelesaikan dan 

menyesuaikan diri terhadap sejumlah tugas yang diberikan, maka hal tersebut 

tidak menjadi suatu beban kerja. Namun, jika pekerja tidak berhasil maka 

tugas dan kegiatan tersebut menjadi suatu beban kerja. Penjelasan tersebut 
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tentunya didukung oleh penelitian yang menyatakan bahwa beban kerja 

berpengaruh terhadap kinerja seseorang, seperti dari hasil penelitian (Aprilia, 

2016) yang menyatakan bahwa beban kerja secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja perawat Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Pekanbaru. 

Namun tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Poakita dkk., 

2019) dan (Ahmad et al., 2019) yang menyatakan bahwa secara parsial beban 

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Selain itu ada motivasi, dengan motivasi kerja yang tinggi, karyawan 

akan lebih giat didalam melaksanakan pekerjaannya Wibowo (2014:322).  

menyatakan “motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas 

(intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu 

menuju pencapaian puncak”. Dalam kaitannya dengan Rumah Sakit Umum 

Daerah Muntilan, peneliti menemukan fenomena yang didapat setelah 

melakukan wawancara dengan salah seorang HRD rumah sakit tersebut, 

sehingga didapatkan informasi bahwa sarana dan prasarana yang masih 

kurang bagi tenaga medis yang bekerja serta  perawat yang hampir habis 

masa kerjanya (pensiun) mengalami penurunan motivasi kerja, sehingga 

pekerjaan yang mereka lakukan tidak sesuai dengan standar kinerja dan 

sering tidak memenuhi target kerja.  

Penjelasan itu juga didukung oleh penelitian yang menyatakan bahwa 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja, seperti dari hasil penelitian  

(Wijaya,2017) menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja pegawai. Namun tidak sesuai dengan penelitian yang 
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dilakukan oleh (Ismawati et al., 2016) yang menyatakan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh parsial terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian dan permasalahan yang ditemukan maka saya 

tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut mengenai “Pengaruh 

Motivasi Kerja, Beban Kerja, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Perawat” 

B. Rumusan Masalah 

1. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat RSUD 

Muntilan? 

2. Apakah terdapat pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat RSUD 

Muntilan? 

3. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja perawat 

RSUD Muntilan? 

4. Apakah motivasi kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh 

simultan terhadap kinerja perawat RSUD Muntilan 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk : 

1. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

perawat RSUD Muntilan 

2. Menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kinerja perawat 

RSUD Muntilan 

3. Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

perawat RSUD Muntilan 
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4. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, beban kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja perawat RSUD Muntilan 

D. Manfaat Penelitian  

Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat khususnya pada 

ilmu sumber daya manusia dan dapat memberikan informasi bagi pembaca 

mengenai motivasi kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja. 

2. Manfaat Praktisi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi semua 

pihak yaitu dapat memberikan wawasan yang telah didapat melalui teori-

teori yang diperoleh di perkuliahan dan dapat dijadikan referensi bagi 

pengembangan ilmu Sumber Daya Manusia Rumah Sakit Umum Daerah 

Muntilan, khususnya mengenai motivasi, beban kerja, dan lingkungan 

kerja.
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

1. Telaah Teori 

a. Teori Atribusi 

Menurut Fritz Heider sebagai pencetus teori atribusi, teori atribusi 

merupakan teori yang menjelaskan tentang perilaku seseorang. Teori 

atribusi menjelaskan mengenai proses bagaimana kita menentukan 

penyebab dan motif tentang perilaku seseorang. Teori ini mengacu tentang 

bagaimana seseorang menjelaskan penyebab perilaku orang lain atau 

dirinya sendiri yang akan ditentukan apakah dari internal misalnya sifat, 

karakter, sikap, dll ataupun eksternal misalnya tekanan situasi atau 

keadaan tertentu yang akan memberikan pengaruh terhadap perilaku 

individu Luthans, (2011).  

Teori atribusi menjelaskan tentang pemahaman akan reaksi 

seseorang terhadap peristiwa di sekitar mereka, dengan mengetahui alasan 

alasan mereka atas kejadian yang dialami. Teori atribusi dijelaskan bahwa 

terdapat perilaku yang berhubungan dengan sikap dan karakteristik 

individu, maka dapat dikatakan bahwa hanya melihat perilakunya akan 

dapat diketahui sikap atau karakteristik orang tersebut serta dapat juga 

memprediksi perilaku seseorang dalam menghadapi situasi tertentu.  

Fritz Heider juga menyatakan bahwa kekuatan internal (atribut 

personal seperti kemampuan, usaha dan kelelahan) dan kekuatan eksternal 

(atribut lingkungan seperti aturan dan cuaca) itu bersama-sama 
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menentukan perilaku manusia. Fritz Heider menekankan bahwa merasakan 

secara tidak langsung adalah determinan paling penting untuk perilaku. 

Atribusi internal maupun eksternal telah dinyatakan dapat mempengaruhi 

terhadap evaluasi kinerja individu, misalnya dalam menentukan 

bagaimana cara atasan memperlakukan bawahannya, dan mempengaruhi 

sikap dan kepuasaan individu terhadap kerja. Orang akan berbeda 

perilakunya jika mereka lebih merasakan atribut internalnya daripada 

atribut eksternalnya. 

b. Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode 

tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target 

atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati bersama (Zainal, 2015:97). Kinerja karyawan tidak hanya 

sekedar informasi untuk dapat dilakukannya promosi atau penetapan gaji 

bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan dapat memotivasi 

karyawan dan mengembangkan satu rencana untuk memperbaiki 

kemerosotan kinerja dapat dihindari. 

Kinerja karyawan perlu adanya penilaian dengan maksud untuk 

memberikan satu peluang yang baik kepada karyawan atas rencana karier 

mereka dilihat dari kekuatan dan kelemahan, sehingga perusahaan dapat 

menetapkan pemberian gaji, memberikan promosi, dan dapat melihat 

perilaku karyawan. Penilaian kinerja dikenal dengan istilah “performance 

rating” atau “performance appraisal”. Menurut Munandar, (2013:287), 
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penilaian kinerja adalah proses penilaian ciri-ciri kepribadian, perilaku 

kerja, dan hasil kerja seseorang tenaga kerja atau karyawan (pekerja dan 

manajer), yang dianggap menunjang unjuk kerjanya, yang digunakan 

sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang 

tindakan tindakan terhadap bidang ketenagakerjaan.  

Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan 

pertimbangan bahwa perlu adanya suatu sistem evaluasi yang objektif 

terhadap organisasional. Selain itu, dengan adanya penilaian kinerja, 

manajer puncak dapat memperoleh dasar yang objektif untuk memberikan 

kompensasi sesuai dengan prestasi yang disumbangkan masing-masing 

pusat pertanggungjawaban kepada perusahaan secara keseluruhan. Semua 

ini diharapkan dapat membentuk motivasi dan rangsangan kepada msing-

masing bagian untuk bekerja lebih efektif dan efisien.  

1. Tujuan penelitian kinerja  

Didalam Mangkunegara (2015:10), secara spesifik, tujuan penelitian 

kinerja sebagai berikut:  

a) Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang 

persyaratan kinerja  

b) Mencatat dan mengakui hasil kerja seseorang karyawan, sehingga 

mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik atau sekurang 

kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu  
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c) Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 

keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap 

karier atau pekerjaan yang diembannya sekarang.  

d) Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, 

sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan 

potensinya.  

e) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai 

dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian 

menyetujui rencana itu jika tidak ada hal hal yang perlu diubah.   

2. Pengukuran Kinerja 

Menurut Munandar (2013), pengukuran kinerja diarahkan pada enam 

aspek yaitu:  

a) Hasil kerja: tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah 

dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan   

b) Pengetahuan pekerjaan: tingkat pengetahuan yang terkait dengan 

tugas pekerjaan yang ajan berpengaruh langsung terhadap 

kuantitas dan kualitas dari hasil kerja   

c) Inisiatif: tingkat inisiatif selama menjalankan tugas pekerjaan 

khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul      

d) Kecakapan mental: tingkat kemampuan dan kecepatan dalam 

menerima insturksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja 

serta situasi kerja yang ada.   
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e) Sikap: tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan   

f) Disiplin waktu dan absensi: tingkat ketepatan waktu dan tingkat 

kehadiran.   

c. Motivasi  

Motivasi seringkali diistilahkan sebagai dorongan. Dorongan atau 

tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat, sehingga 

motif tersebut merupakan driving force yang menggerakkan manusia 

untuk bertingkah laku dan didalam perbuatannya. Menurut Ubaidilah 

dalam Purwanto & Ngalim (2007), motivasi mengacu kepada suatu proses 

mempengaruhi pilihan-pilihan individu terhadap bermacam-macam bentuk 

kegiatan yang dikehendaki.  

Kemudian dikutip Hendry (2010), motivasi mencakup di dalamnya 

arah atau tujuan tingkah laku, kekuatan respons, dan kegigihan tingkah 

laku. Di samping itu, istilah tersebut mencakup sejumlah konsep dorongan 

(drive), kebutuhan (need), rangsangan (incentive), ganjaran (reward), 

penguatan (reinforcement), ketetapan tujuan (goal setting), harapan 

(expectancy), dan sebagainya. Berdasarkan beberapa definisi dan 

komponen pokok diatas dapat dirumuskan motivasi merupakan daya 

dorong atau daya gerak yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku 

pada suatu perbuatan atau pekerjaan.  

a) Tujuan Motivasi 
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Tingkah laku bawahan dalam suatu organisasi seperti sekolah pada 

dasarnya berorientasi pada tugas. Maksudnya, bahwa tingkah laku 

bawahan biasanya didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan 

harus selalu diamati, diawasi, dan diarahkan dalam kerangka 

pelaksanaan tugas dalam mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan. Secara umum tujuan motivasi adalah untuk menggerakan 

atau menggugah seseorang agar timbul keinginan dan kemauannya 

untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau 

mencapai tujuan tertentu  Purwanto (2006). 

b) Jenis-Jenis Motivasi 

Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis menurut 

Hasibuan (2006), yaitu:  

1. Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan 

dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi 

baik.Dengan motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan 

meningkat, karena manusia pada umumnya senang menerima 

yangbaik-baik saja. 

2. Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi 

bawahandengan memberikan hukuman kepada mereka yang 

pekerjannyakurang baik (prestasi rendah). Dengan memotivasi 

negatif inisemangat kerja bawahan dalam waktu pendek akan 

meningkat,karena takut dihukum. 
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d. Beban kerja 

Menurut (Permendagri, 2008), beban kerja adalah besaran pekerjaan 

yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil 

kali antara volume kerja dan norma waktu.  

Menurut Tarwaka (2015), beban kerja dapat didefinisikan sebagai 

suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan 

pekerjaan yang harus dihadapi. Mengingat kerja manusia bersifat mental 

dan fisik, maka masing-masing mempunyai tingkat pembebanan yang 

berbeda-beda. Tingkat pembebanan yang terlalu tinggi memungkinkan 

pemakaian energi yang berlebihan dan terjadi overstress, sebaliknya 

intensitas pembebanan yang terlalu rendah memungkinkan rasa bosan dan 

kejenuhan atau understress. Oleh karena itu perlu diupayakan tingkat 

intensitas pembebanan yang optimal yang ada diantara kedua batas yang 

ekstrim tadi dan tentunya berbeda antara individu yang satu dengan yang 

lainnya.  

Menurut Tarwaka (2015), bahwa beban kerja merupakan sesuatu 

yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja 

dimana digunakan sebagai tempat kerja, ketrampilan, perilaku dan 

persepsi dari pekerja. Beban kerja kadang-kadang juga dapat didefinisikan 

secara operasional pada berbagai faktor seperti tuntutan tugas atau upaya-

upaya yang dilakukan untuk melakukan pekerjaan.  

Dalam penelitian ini indikator beban kerja yang digunakan 

mengadopsi indikator beban kerja yang digunakan dalam penelitian yang 
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telah dilakukan oleh Putra (2012:22) yang meliputi :    

b. Target Yang Harus Dicapai  

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan 

untuk menyelesaikan pekerjaannya, misalnya untuk menggiling, 

melinting, mengepak dan mengangkut. Pandangan mengenai hasil 

kerja yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.  

c. Kondisi Pekerjaan. 

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu 

mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan 

dengan cepat pada saat pengerjaan barang, serta mengatasi kejadian 

yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu yang 

telah ditentukan.  

d. Penggunaan waktu kerja  

Waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang langsung 

berhubungan dengan produksi (waktu lingkaran, atau waktu baku atau 

dasar). 

e. Standar Pekerjaan  

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya 

perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu. 

e. Lingkungan Kerja   

 Menurut Sedarmayanti (2011) seorang karyawan mampu 

melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil yang 
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optimal, apabila ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan kerja yang 

sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila 

manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan 

nyaman.  Menurut Sutrisno (2016) Lingkungan Kerja adalah keseluruhan 

sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas, dan alat bantu 

pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan 

kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut. 

 Berdasarkan kedua pendapat para ahli diatas, definisi lengkap 

lingkungan kerja adalah keadaan sekitar tempat keja baik secara fisik 

maupun non fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, 

mengamankan, menentramkan karyawan yang dapat mempengaruhi 

karyawan dalam menjalankan tugasnya. Kesan yang nyaman akan 

lingkungan kerja dapat mengurangi rasa kejenuhan dan kebosanan dalam 

bekerja. Kenyamanan tersebut tentunya akan berdampak pada peningkatan 

motivasi dan meningkatkan kinerja dari karyawannya. 

 Sebaliknya, ketidaknyamanan dari lingkungan kerja yang dialami 

oleh karyawan bisa berakibat fatal yaitu menurunnya motivasi kerja 

karyawan itu sendiri dan mengakibatkan kinerja dari karyawan menjadi 

tidak optimal. Menurut Sedarmayanti (2011). Lingkungan kerja terbagi 

menjadi 2 (dua) yaitu:   
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1) Lingkungan Kerja Fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan 

baik secara langsung maupun tidak langsung.   

2) Lingkungan Kerja Non Fisik adalah semua keadaan yang terjadi 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 

maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan 

bawahan.   

Kesan yang nyaman akan lingkungan kerja dapat mengurangi rasa 

kejenuhan dan kebosanan dalam bekerja. Kenyamanan tersebut tentunya 

akan berdampak pada peningkatan motovasi dan meningkatkan kinerja 

dari karyawan. Sebaliknya, ketidaknyamanan dari lingkungan kerja yang 

dialami oleh karyawan bisa berakibat fatal yaitu menurunnya motivasi 

kerja karyawan itu sendiri dan menghasilkan ketidakpuasan kerja 

karyawan yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam bekerja.  

Menurut Sarwoto (2018) Lingkungan kerja yaitu: Lingkungan dimana 

suatu pekerjaan dilaksanakan meliputi:  

a. Perlengkapan dan fasilitas        

Perlengkapan dan fasilitas yang harus tersedia seperti fasilitas meja, 

pesawat telepon, buku dan bahan referensi, rak arsip dan lain-lain.   

b. Lingkungan tempat kerja  

Lingkungan tempat kerja yang dapat mempengaruhi efektifitas 

pelaksanaan tugas.   

1. Tata ruang yang baik   
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2. Cahaya dalam ruangan yang cukup   

3. Suhu dan kelembaban udara yang menyenangkan   

4. Suara yang tidak mengganggu konsentrasi kerja dan lain-lain  

1) Suasana kerja   

  Suasana kerja yang baik akan dihasilkan terutama dalam organisasi 

yang tersusun dengan baik. Selanjutunya organisasi yang tersusun 

secara tidak baik dapat menimbulkan pembagian kerja yang tidak 

jelas, saluran penugasan dan tanggung jawab yang simpang siur dan 

lain-lain. Sehingga dapat mempengaruhi efisiensinya pelaksanaan 

mekanisme kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan terhadap lingkungan kerjanya adalah sebagai berikut 

Indriastuti (2014) yaitu:  

a. Faktor Psikologis, yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

pegawai yang meliputi minat, ketentraman kerja, sikap terhadap 

pekerjaan dan perasaan kerja.   

b. Faktor Fisik, yaitu faktor yang berhubungan dengan Fisik 

lingkungan kerja dan kondisi Fisik pegawai meliputi, jenis 

pekerjaan, pengaturan waktu kerja, perlengkapan kerja, sirkulasi 

udara dan kesehatan pegawai.   

 Faktor Finansial, yaitu faktor yang berhubungan dengan jaminan 

serta kesejahteraan pegawai yang meliputi, penggajian, jaminan sosial, 

besarnya tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lainya. 

Kepuasan kerja ini akan timbul bila para karyawan merasa apa yang 
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seharusnya diterima dari pekerjaan yang dilakukannya telah selesai 

dibandingkan dengan apa yang telah mereka lakukan atas pekerjaannya 

tersebut. Bila karyawan mempunyai tingkat kepuasan yang tinggi, maka 

karyawan tersebut menunjukan sikap yang positif.   

2. Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang kami lakukan mengacu pada penelitian terdahulu 

diantaranya penelitian yang dilakukan oleh Wijaya (2017) dengan variabel 

independent yang dipakai yaitu Motivasi dan lingkungan kerja, serta variabel 

dependennya yaitu Kinerja Karyawan, dengan hasil yang diperoleh yaitu 

bahwa Motivasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai. 

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ismawati dkk (2017) dengan variabel 

independen yang meliputi Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja, dan variabel 

dependen adalah Kinerja Karyawan, dengan hasil yang diperoleh yaitu 

Menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh parsial terhadap kinerja 

karyawan. 

Penelitian yang dilakukan Aprilia (2016) dengan variabel independen 

yang meliputi Beban Kerja, Stress Kerja, dan Motivasi Kerja, dan variabel 

dependennya adalah Kinerja Perawat, dengan hasil yang diperoleh bahwa 

beban kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat 

Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Pekanbaru. 

Penelitian yang dilakukan Lesmana (2018) dengan variabel dependennya 

meliputi Motivasi Kerja dan Beban Kerja, dan variabel independennya adalah 
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Kinerja Perawat, dengan hasil yang diperoleh yang Menyatakan bahwa  

motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan Beban kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan Ahmad dkk, (2019) dengan variabel 

independennya meliputi Stress Kerja, Beban Kerja, dan Lingkungan Kerja, 

dan untuk variabel dependennya adalah Kinerja Karyawan, dengan hasil yang 

diperoleh yaitu yang Menyatakan bahwa, Secara parsial beban kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dan lingkungan kerja Secara parsial 

lingkungan kerja bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Penelitian yang dilakukan Poakita dkk,(2019) dengan variabel 

independennya meliputi Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Stress Kerja, 

dan variabel dependennya adalah Kinerja Karyawan, dengan hasil yang 

diperoleh yaitu Secara parsial Beban Kerja tidak berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, secara parsial Lingkungan Kerja 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Hipotesis 

a. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja 

Motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas (intensity), 

arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu menuju 

pencapaian puncak Wibowo (2014:322). Menjaga motivasi karyawan itu 

sangatlah penting karena motivasi merupakan sesuatu yang mendasari 

setiap individu untuk bertindak dan melakukan sesuatu. Dengan motivasi 

kerja yang tinggi, karyawan akan lebih giat didalam melaksanakan 
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pekerjaannya. Menurut Teori Atribusi bagaimana seseorang menjelaskan 

penyebab perilaku orang lain atau dirinya sendiri yang akan ditentukan 

apakah dari internal yang salah satu faktornya adalah Motivasi, penelitian 

ini juga sejalan dengan temuan dari hasil penelitian (Wijaya, 2017) yang 

menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 

pegawai.  

Berdasarkan argumen diatas maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H1    :Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

b. Pengaruh Beban Kerja terhadap kinerja 

Menurut (Permendagri, 2008), beban kerja adalah besaran pekerjaan 

yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil 

kali antara volume kerja dan norma waktu. Beban kerja adalah beban yang 

ditanggung tenaga kerja yang sesuai dengan jenis pekerjaanya ditunjukkan 

oleh Suma’mur dalam (Tarwaka, 2015). Beban kerja ini menentukan 

bahwa berapa lama seseorang dapat bekerja sesuai dengan kapasitas 

kerjanya (Suma’mur, 2009). Apabila beban kerja yang diberikan semkain 

meningkat maka kinerja karyawan akan menurun. Dengan adanya 

tambahan waktu libur akan menunjang kepuasan tenaga kerja yang 

menikmati waktu luang setelah bekerja, tetapi tidak akan menunjang 

kinerja seorang tenaga kerja lain yang merasa waktu luangnya tidak dapat 

dinikmati. Didalam Teori Atribusi juga mengatakan bahwa kekuatan 

internal (atribut personal seperti kemampuan, usaha dan kelelahan) itu 
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bersama-sama menentukan perilaku manusia. Dan berdasarkan penelitian 

(Poakita et al., 2019) menyatakan bahwa secara parsial Beban Kerja tidak 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan argumen diatas maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H2    :Beban Kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja 

c. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja 

Menurut (Sedarmayanti, 2011) seorang karyawan mampu 

melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil yang 

optimal, apabila ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan kerja yang 

sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila 

manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan 

nyaman.   

Menurut Fathoni & Minarsih (2016) Lingkungan Kerja adalah 

keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang 

sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 

pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas, dan alat 

bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut, didalam 

Teori Atribusi juga mengatakan bahwa kekuatan eksternal (atribut 

lingkungan seperti aturan dan cuaca) itu bersama-sama menentukan 

perilaku manusia seperti dari hasil penelitian (Wijaya, 2017) yang 
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menyatakan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai.  

Berdasarkan argumen diatas maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H3    :Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

d. Pengaruh Motivasi Kerja, Beban Kerja, dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi kerja, 

beban kerja, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja 

perawat. Teori Atribusi berbunyi bahwa kekuatan internal (atribut 

personal seperti kemampuan, usaha dan kelelahan) dan kekuatan eksternal 

(atribut lingkungan seperti aturan dan cuaca) itu bersama-sama 

menentukan perilaku manusia. Fritz Heider menekankan bahwa merasakan 

secara tidak langsung adalah determinan paling penting untuk perilaku. 

Atribusi internal maupun eksternal telah dinyatakan dapat mempengaruhi 

terhadap evaluasi kinerja individu, misalnya dalam menentukan 

bagaimana cara atasan memperlakukan bawahannya, dan mempengaruhi 

sikap dan kepuasaan individu terhadap kerja. 

Maka dari itu dari beberapa variabel internal dan eksternal yang 

mempengaruhi kinerja yang akan diteliti dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

H4   : Motivasi kerja, Beban kerja, dan Lingkungan Kerja 

berpengaruh terhadap kinerja 
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4. Kerangka Konseptual 

Dalam pengorganisasian Sumber Daya Manusia harus dilakukan secara 

benar, agar kinerja yang dilakukan karyawan berjalan secara optimal, dan 

tentunya jika kinerja yang dilakukan secara maksimal akan mengembangkan 

organisasinya, Dalam meningkatkan kinerja karyawan organisasi menempuh 

beberapa cara misalnya pemberian motivasi dan menciptakan lingkungan yang 

kondusif. 

Kerangka Konseptual disusun untuk memudahkan dalam mengkaji tentang 

pengaruh variabel Motivasi Kerja, variabel Beban Kerja dan variabel 

Lingkungan Kerja terhadap kinerja dalam penelitian ini. Supaya tercapainya 

semua tujuan organisasi yang telah ditetapkan, oleh sebab itu perlu dikaji dan 

diteliti apa sesungguhnya peran Motivasi Kerja, Beban Kerja dan Lingkungan 

Kerja terhadap Kinerja karyawan. Pemikiran tersebut digambarkan dalam 

kerangka pikir teori penelitian sebagai berikut : 
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BAB III 

Metode Penelitian 

a. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan metode Kuantitatif yaitu menurut 

(Kasiram, 2008) kuantitatif adalah metode penelitian yang menggunakan 

proses data-data yang berupa angka sebagai alat menganalisis dan melakukan 

kajian penelitian, terutama mengenai apa yang sudah di teliti. 

b. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian adalah tempat dimana penelitian dilakukan. Penelitian 

ini akan dilaksanakan di Rumah Sakit Umum Daerah Muntilan. 

c. Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan subyek penelitian. Menurut (Sugiyono 2010:117) 

populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam 

penelitian ini yaitu seluruh Perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Muntilan 

dengan jumlah total perawat sebanyak 221 orang. 

Teknik penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik 

purposive sampling. Purposive sampling merupakan teknik penarikan sampel 

dengan pertimbangan tertentu yang didasarkan pada kepentingan dan tujuan 

penelitian (Sugiyono, 2016). Alasan penggunaan teknik tersebut adalah untuk 

mendapatkan sampel yang represenentatif (mewakili) sesuai dengan kriteria 

atau pertimbangan yang ditentukan. Dalam kasus di Rumah Sakit Umum 
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Daerah Muntilan, perawat yang bekerja secara tetap mendapatkan porsi 

pekerjaan yang blebih besar karena pengalaman yang mereka miliki, 

dibandingkan dengan perawat yang tidak tetap/magang.  

Maka dari itu, kriteria sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

sebagai berikut:  

 Perawat Rumah Sakit Umum Daerah Muntilan 

 Perawat laki-laki / perempuan  

 Perawat tetap, dikarenakan karyawan tetap sudah mempertimbangkan 

masa depan terkait dengan akan tetap dipekerjaan atau meninggalkan 

instansi. 

 Perawat yang bekerja diatas 2 tahun, dikarenakan karyawan tersebut 

sudah memahami tentang keadaan Rumah Sakit Umum Daerah Muntilan 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 80 perawat. Dalam 

pengambilan sampel peneliti berpedoman pada (Suharsini, 2006:125), dimana 

beliau menyatakan bahwa apabila subjeknya kurang dari 100, lebih baik 

diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 

Selanjutnya bila subjeknya lebih dari 100, dapat diambil antara 10-15% 

hingga 20 % - 25 % atau bahkan boleh lebih dari 25 % dari jumlah populasi 

yang ada.  

d. Definisi Operasional dan pengukuran variabel 

1. Definisi Operasional 

Menurut (Bawono, 2006) definisi operasional merupakan definisi 

tentang variabel-variabel yang akan digunakan, baik variabel dependen 



 

 

 

27 

 

 

 
 

 
 

maupun variabel independen, sehingga nantinya tidak menghasilkan data 

bias. Definisi operasional dari variabel-variabel penelitian adalah untuk 

memberikan petunjuk tentang bagaimana suatu variabel-variabel diukur 

(Andriani, 2010). 

a. Kinerja Karyawan  

Kinerja adalah persepsi dari hasil seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar 

hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah disepakati bersama (Zainal, 2015). Kinerja 

karyawan tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya 

promosi atau penetapan gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana 

perusahaan dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan satu 

rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari. 

Untuk mengetahui informasi opini dari responden maka dibuatlah 

kuesioner kinerja dengan pernyataan yang sama seperti pernyataan 

kuesioner  dari (Henani, 2018) yang dilampirkan dalam kuesioner. 

Indikator yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah:  

1) Kualitas kerja (kesalahan pekerjaan) 

2) Kuantitas kerja (hasil signifikan) 

3) Ketepatan waktu   

4) Produktivitas 

b. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan persepsi motivasi individual yang 
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menggerakkan diri karyawan karyawan yang terarah atau tertuju 

untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan (Fleeson et al., 2017). 

Untuk mengetahui informasi opini dari responden maka dibuatlah 

kuesioner motivasi kerja dengan pernyataan yang sama seperti 

pernyataan kuesioner  dari (Henani, 2018) yang dilampirkan dalam 

kuesioner. Motivasi kerja dapat diukur melalui indikator sebagai 

berikut:  

1) Prestasi   

2) Penghargaan  

3) Tanggung jawab   

4) Promosi jabatan  

5) Upah/gaji 

c. Beban kerja  

Persepsi responden terhadap beban kerja yang harus diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu. Dalam penelitian ini indikator beban 

kerja yang digunakan dalam penelitian yang telah dilakukan oleh 

Putra (2012) yang meliputi:   

1) Target Yang Harus Dicapai  

2) Kondisi Pekerjaan  

3) Penggunaan waktu kerja  

4) Standar Pekerjaan 

d. Lingkungan kerja  

Lingkungan kerja adalah persepsi pekerja tentang segala 
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sesuatu disekitar karyawan pada saat bekerja baik berbentuk fisik 

maupun non fisik yang bisa berpengaruh terhadap pekerjaannya. 

Menurut Nitisemito (2012:25), lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas - tugas yang 

dibebankan. Untuk mengetahui informasi opini dari responden maka 

dibuatlah kuesioner lingkungan kerja dengan pernyataan yang sama 

seperti pernyataan kuesioner  dari (Hasibuan, 2013) yang 

dilampirkan dalam kuesioner. Indikator yang digunakan untuk 

mengukur lingkungan kerja yaitu sebagai berikut:   

1) Pewarnaan   

2) Kebersihan   

3) Penerangan    

4) Keamanan   

5) Pertukaran udara yang cukup  

6) Kenyamanan (musik, kebisingan) 

2. Pengukuran Variabel 

Metode pengukuran variable dalam penelitian ini menggunakan 

skala likert. Menurut Sugiyono (2014) Skala Likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekolompok 

orang tentang fenomena sosial yang berisi 5 tingkatan prefensi 

Pengukuran variabel dalam hal ini digunakan skala lima tingkatan (likert) 

yang terdiri dari lima pilihan yaitu Sangat Setuju (SS) dengan skor 5, 
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Setuju (S) dengan skor 4, Netral (N) dengan skor   3, Tidak Setuju (TS) 

sengan skor 3, dan Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1. 

3. Metode Analisis  

Dalam penelitian ini digunakan alat analisis sebagai berikut:   

a. Uji Validitas  

Menurut Ghozali (2011) menyatakan bahwa uji validitas 

digunakan untuk mengukur layak  atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Uji validitas penelitian ini dilakukan dengan 

membandingkan nilai r-hitung dengan nilai r-tabel untuk degree of 

freedom (df)= n-2. Jika r-hitung lebih besar dari r-tabel dan nilai 

positif, pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid. 

Sebalikanya, jika r-hitung lebih kecil dari r-tabel, pertanyaan atau 

indikator tersebut dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2011). Kriteria 

yang ditetapkan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu adalah r 

hitung lebih besar dari r-tabel pada tarif signifikan 5% atau 0,05. 

Bila rhitung lebih besar dari r-tabel maka alat ukur tersebut tidak 

memenuhi kriteria valid (Ghozali, 2011). 

b. Uji Reliabilitas  

Menurut (Ghozali, 2011), uji reliabilitas merupakan alat untuk 

mengukur konsistensi suatu kuesioner yang merupakan indikator 

dari suatu variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal 

jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu. Dalam penelitian ini uji reliabilitas data 
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yaitu dengan menggunakan metode internal consistency reliability 

yang menggunakan uji Cronbach Alpha untuk mengidentifikasi 

seberapa baik item-item dalam kuesioner berhubungan antara satu 

dengan yang lainnya. Suatu konstruk atau variabel dinyatakan 

reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha> 0,60 (Ghozali, 

2011).  

4. Alat Analisis  

Metode analisis yang digunakan adalah model regresi linier 

berganda. Menurut Sugiyono (2014:277) Analisis regresi linier berganda 

bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel 

dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel independen sebagai 

faktor prediator dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Jadi analisis 

regresi berganda yaitu untuk melihat hubungan antara variable 

independen dengan dependen. Menggunakan regresi linier berganda 

apabila jumlah variabel independennya minimal 2.  

Regresi linier berganda berganda adalah model regresi atau prediksi yang 

melibatkan lebih dari satu variabel bebas atau prediktor. Dengan 

persamaan regresi sebagai berikut:  

Y =  a + b1X1+b2X2+b3X3+ e 

Keterangan :  

Y = Kinerja  

a  = konstanta  

b1,b2,b3 = koefisien regresi  



 

 

 

32 

 

 

 
 

 
 

X1 = Motivasi  

X2 = Beban Kerja  

X3 = Lingkungan Kerja 

e    = error (nilai residu) 

5. Pengujian Hipotesis  

a. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Uji Koefisien Determinasi (Uji R
2
) bertujuan untuk mengukur 

sejauh mana variabel bebas dapat menjelaskan variasi variabel 

terikat atau dapat pula dikatakan sebagai proporsi pengaruh seluruh 

variable bebas terhadap variable terikat baik secara parsial maupun 

simultan. Nilai koefisien determinasi ini adalah antara nol sampai 

dengan satu (0 < R2 < 1). Menurut Ghozali (2016: 95), nilai R
2
 yang 

kecil mengandung arti bahwa kemampuan variabel bebas dalam 

menjelaskan variasi variabel terikat sangat terbatas. Sebaliknya, nilai 

R
2
 yang hampir mendekati satu mengandung arti bahwa variabel 

bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel independen.   

b. Uji-t (Parsial)  

Menurut Priyatno (2011:252) mengemukakan uji t digunakan 

untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara parsial 

terhadap variabel dependen dengan membandingkan nilai t hitung 

dengan t tabel. (t-test) hasil perhitungan ini selanjutnya dibandingkan 
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dengan t tabel dengan menggunakan tingkat kesalahan 0,05. Kriteria 

yang digunakan adalah sebagai berikut:   

1. Jika nilai sig < 0,05 atau t hitung > t table maka terdapat 

pengaruh varibel X terhadap variabel Y  

2. Jika nilai sig > 0,05 atau t hitung < t table maka tidak terdapat 

pengaruh variable X terhadap variabel Y  

Bila terjadi penerimaan Ho maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terdapat pengaruh signifikan, sedangkan bila Ho ditolak artinya 

terdapat pengaruh yang signifikan.    

c. Uji F  

Untuk mengetahui pengaruh secara simultan variabel bebas 

terhadap  variabel  terikat  digunakan  uji  F.  Uji F-hitung 

dimaksudkan untuk menguji model regresi atas pengaruh seluruh 

variabel bebas secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel 

terikat (y) yang dilakukan dengan uji F yang diuji dengan taraf nyata 

(a) = 5% (uji satu arah) dapat dilihat dibawah ini:  

1. Apabila Fhitung  > Ftabel dan nilai signifikan < α (0,05), maka 

hipotesis alternative (Ha) diterima, berarti variabel independen 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen.  

2. Apabila Fhitung  < Ftabel dan nilai signifikan > α (0,05), maka 

hipotesis nol (H0) diterima, berarti variabel independen secara 

bersama-sama tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, 

beban kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja perawat. Berdasarkan 

pengujian yang telah dilakukan dalam penelitian ini, diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja perawat RSUD 

Muntilan 

2. Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja perawat RSUD 

Muntilan 

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja perawat RSUD 

Muntilan 

4. Variabel motivasi kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja perawat RSUD Muntilan 

B. Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini hanya fokus pada pengujian variabel motivasi kerja, beban 

kerja, dan lingkungan saja. Maka tidak dipungkiri adanya teori-teori lain 

diluar variabel tersebut yang mempengaruhi kinerja perawat. 

2. Hanya menggunakan tiga variabel independen saja untuk memprediksi 

variable dependen. 

C. Saran 

Berdasarkan pada kesimpulan-kesimpulan yang sudah diambil, maka 

selanjutnya dapat diusulkan beberapa saran yang mungkin dapat bermanfaat 
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untuk kedepannya. Dari hasil penelitian ini ada beberapa saran yang dapat 

diusulkan: 

1. Bagi RSUD Muntilan 

a. Sebaiknya RSUD selalu menjaga motivasi kerja dari para perawat 

serta menjaga lingkungan kerja yang nyaman dan aman, sehingga 

kinerja yang dihasilkan oleh perawat juga akan maksimal 

b. Banyak faktor lain yang membuat kinerja perawat dapat maksimal, 

masih banyak faktor lain seperti budaya organisasi, kompensasi, gaya 

kepemimpinan dan lain sebagainya, maka dari itu RSUD Muntilan 

harus memperhatikan faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap 

kinerja perawat 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a. Penelitian selanjutnya perlu menambahkan variabel-variabel lain yang 

mempengaruhi kinerja seperti kompensasi, work family conflict, 

budaya organisasi, dan lain sebagainya 

b. Diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk menggunakan 

perusahaan lain sebagai objek penelitian. 
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