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ABSTRAK.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Kinerja perawat yang dipengaruhi oleh beban
kerja dan motivasi melalui kepuasan kerja. penelitian ini dilakukan terhadap perawat RS
Primaya Bekasi Utara dimana reesponden yang digunakan sebanyak 152 perawat. Teknik
pengumpulam data dilakukan menggunakan kuisioner dengan pengukuran skala likert dan
skala interval. Metode analisis yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS) dengan
menggunakan software WarpPLS 7.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivas
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjaperawat. Sedangkan beban kerja tidak
berpengaruh terhada kinerja. Kepuasan tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hasil ini
diharpakan mampu menjadi bahan pertimbangan bagi pihak terkait dalam menjaga kinerja
perawat.

Kata kunci: Motivasi, Beban Kerja, Kinerja, Kepuasan

The Role of Workload and Work Motivation in Influencing Performance Mediated Job
Satisfaction

ABSTRACT

This study aims to analyze the performance of nurses which is influenced by workload and
motivation through job satisfaction. This research was conducted on nurses at Primaya
Hospital, Bekasi Utara, where 152 nurses were used as respondents. The data collection
technique was carried out using a questionnaire with measurement of the likert scale and
interval scale. The analytical method used is Partial Least Square (PLS) using software
WarpPLS 7.0. The results of this study indicate that motivation has a positive and significant
effect on nurse performance. Meanwhile workload has no effect on performance.
Satisfaction has no effect on performance. This result is expected to be taken into
consideration for related parties in maintaining nurse performance.
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PENDAHULUAN

Rumah Sakit memiliki peran yang sangat penting dalam penyediaan layanan kesehatan, serta
rumah sakit dengan sistem terbuka dan selalu berinteraksi dengannya lingkungan untuk mencapai
keseimbangan dinamis yang memiliki fungsi utama melayani orang yang membutuhkan pelayanan
kesehatan (Russeng et al., 2020). Perawat memainkan peran penting dalam sistem kesehatan dan
kontribusi perawat terhadap kesehatan global tidak perlu dipersoalkan (Soto-Rubio et al., 2020).
Selama kondisi pandemi seperti krisis virus Corona saat ini, kesahatan nakes harus diperhatikan
serta ditugaskan dengan hati-hati (Hamdan et al., 2020).

Beban kerja perawat merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja perawat. Hal
ini disebabkan ketidakmampuan pegawai dalam menyelesaikan perawatan yang disebabkan oleh
kapasitas dan kemampuan pegawai tidak sesuai dengan tuntutan yang harus dikerjakan (Jahari,
2019). Mengingat perawatan manusia adalah mental dan fisik, maka masing-masing memiliki
tingkat pembebanan yang berbeda. Level loading yang terlalu tinggi memungkinkan penggunaan
energi yang berlebihan dan terjadi overstress, sedangkan intensitas loading yang terlalu rendah
memungkinkan terjadinya kebosanan dan saturasi atau understress. Oleh karena itu, perlu dicari
tingkat pembebanan yang optimal antara kedua batas ekstrim tersebut dan tentunya berbeda antara
satu individu dengan individu lainnya (Irvan & Heryanto, 2019).

Beberapa aspek terkait beban kerja adalah jumlah pasien yang harus diperlakukan, kapasitas
kerjanya sesuai dengan pendidikan yang diperoleh, pergeseran biasa dilakukan tugas mereka
sesuai dengan jam kerja itu berlangsung setiap hari, dan fasilitas lengkap itu dapat membantu
tenaga kesehatan menyelesaikan perawatannya dengan baik. Beban kerja yang berlebihan dapat
terjadi karena ketidakcocokan antara nakes juga perawatan mereka (Russeng et al., 2020). Jam
kerja nakes sangat bervariasi, disinilah penting adanya evaluasi beban kerja yang bertujuan untuk
memahami situasi dan kondisi nakes. Sehingga kinerja yang akan dihasilkan sesuai dengan
harapan (Bates et al., 2020).

Penting juga untuk mengevaluasi motivasi perawat untuk bekerja selama pandemi, persepsi
risiko mereka, dan keseluruhannya sistem nilai mengingat urgensi dan potensi kelangkaan sumber
daya medis yang menyelamatkan jiwa (Sperling, 2020). Motivasi mendorong individu untuk
mencapai tujuan dan sasaran rumah sakit mereka melalui setiap tantangan dan hambatan di tempat
kerja mereka, menganggapinya sebagai kesempatan untuk bergerak maju ke arah mereka sendiri.
Kebutuhan untuk Prestasi selalu menghasilkan keinginan untuk memberikan upaya ekstra untuk
melakukan sesuatu yang lebih baik dan keinginan untuk sukses. Manajer harus memotivasi
perawat untuk melakukan dan menyelesaikan sesuatu sendiri tanpa diminta untuk melakukannya.
Ekstrinsik motivasi, di sisi lain, adalah hasil yang didorong oleh penghargaan eksternal seperti
gaji, materi, aset, prestise, dan positif evaluasi dari orang lain (Mukhtarmizi et al., 2020).

Bernardin & Russel (2003) menjelaskan bahwa berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai
oleh suatu rumah sakit, dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari perawat, baik secara individual
maupun secara kelompok, dengan asumsi bahwa semakin baik kinerja perawat maka diharapkan
kinerja rumah sakit akan semakin baik. Sehubungan dengan hal itu, pendekatan untuk mengukur
sejauh mana Kinerja perawat secara individual ada enam Kriteria, yaitu kualitas kerja, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, komitmen kerja. Kinerja perawat dapat digunakan
sebagai patokan, pedoman, dan citra perusahaan. Selain layanan, kinerja dapat dilihat berdasarkan
pencapaian target. Jumlah target yang dicapai tinggi menunjukkan bahwa perawat memiliki
kinerja yang baik dan itu perlu dipertahankan (Santoso & Riyanto, 2020).

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan variabel kepuasan kerja (job satisfaction)
sebagai variabel mediasi dalam relasi antara variabel motivasi perawat dan beban kerja terhadap
kinerja perawat supaya menjadi novelty bagi penelitian. Kepuasan kerja yang tinggi dapat
mengarah pada tujuan yang konstruktif, misalnya loyalitas. Begitu pula sebaliknya, kepuasan kerja
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yang rendah dapat mengarah pada tujuan yang negatif (Farrukh et al., 2020). Kepuasan kerja yang
tinggi dapat mengarah pada tujuan yang konstruktif, misalnya loyalitas. Begitu pula sebaliknya,
kepuasan kerja yang rendah dapat mengarah pada tujuan yang negatif. Tujuan negatif dapat
mencakup ketidaksetiaan, niat untuk keluar dari rumah sakit dan kinerja yang lebih rendah.
Kepuasan kerja dilihat sebagai keadaan ekspresif atau sebagai sikap kondisi perawatan yang dapat
menciptakan penerimaan kerja yang positif dan kondusif. Ini termasuk faktor eksplisit, seperti gaji
serta faktor implisit seperti pertumbuhan dan perkembangan pribadi. Namun, gaji mungkin bukan
satu-satunya faktor yang penting tetapi paket perawatan, seperti medis, bonus, dan insentif kerja
terkait keuangan lainnya, juga memengaruhi kepuasan kerja (Farrukh et al., 2020). Setelah
berkaca pada fenomena yang terjadi di lapangan yang begitu berpengaruh terhadap meningkatnya
beban kerja para tenaga kesehatan di rumah sakit Primaya Bekasi Utara.

Kinerja adalah catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu catatan perawatan tertentu
atau kegiatan selama periode waktu tertentu (Bernardin dan Russel, 2003). Kinerja perawat
menunjukkan peran tindakan yang ditentukan dan dibutuhkan oleh deskripsi perawatan perawat.
(Apex-apeh et al., 2020). Kinerja perawat diartikan sebagai tindakan yang dapat diamati dan
diukur berdasarkan standar tertentu, mengacu pada pelaksanaan tugas yang efektif dalam suatu
proses. Oleh karena itu, kinerja perawat memberikan kontribusi untuk meningkatkan beberapa
aspek pada perawat seperti perilaku, sikap dan sifat yang membantu meningkatkan produktivitas
rumah sakit (Durmus et al., 2020).

Motivasi mengacu pada kekuatan keinginan yang tersembunyi seorang individu, yang
mendorong atau mendorongnya untuk mengubah kapasitas untuk bekerja menjadi keinginan untuk
bekerja, keadaan batin, yang memberi energi, mengaktifkan, atau menggerakkan perilaku
seseorang ke arah tertentu (Avramoska, 2020). Dalam dunia kesehatan motivasi merupakan proses
yang memulai, membimbing dan mempertahankan tujuan perilaku berorientasi hasil perawatan.
Setiap aktivitas manusia membutuhkan motivasi. (Acharya & Anand, 2020).

Beban kerja diartikan sebagai kapasitas perawat untuk melakukan suatu perawatan atau
perseptual hubungan antara sumber daya yang disediakan untuk melakukan perawatan dan jumlah
perawatan dan tanggung jawab dilakukan (Narangerel & Semerci, 2020). Dalam rumah sakit
beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit
rumah sakit atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. kelebihan beban kerja, kerja
lembur, jadwal kerja yang tidak teratur, dan jam kerja yang panjang dikaitkan dengan tuntutan
yang diberikan oleh rumah sakit kepada perawat yang akan meyebabkan konflik di antara perawat
(Yildirim & Aycan, 2008).

Kepuasan kerja sering kali dipahami sebagai derajat keseimbangan antara ekspektasi
personel suatu perawatan dan fitur-fiturnya (Akbari et al., 2020). Dalam pandangan lain kepuasan
kerja didefinisikan sebagai kepuasan terhadap perawatan, respons emosional positif yang telah
dicapai karena penilaian diri dan perawatan pengalaman dan dikembangkan berdasarkan
pengalaman kerjanya. Kepuasan kerja hanyalah indikator seberapa besar staf menikmati
perawatan mereka (Kilig et al., 2021). Ini termasuk faktor eksplisit, seperti gaji serta faktor implisit
seperti pertumbuhan dan perkembangan pribadi. Namun, gaji mungkin bukan satu-satunya faktor
yang penting tetapi paket perawatan, seperti medis, bonus, dan insentif kerja terkait keuangan
lainnya, juga memengaruhi kepuasan kerja (Farrukh et al., 2020).

Pengembangan Hipotesis

Motivasi adalah dorongan mendasar yang mendorong seseorang untuk berperilaku,
melakukan sesuatu yang sesuai dorongan dalam dirinya (Prayetno & Ali, 2020). Motivasi
memainkan peran penting dalam meningkatkan hasrat dan antusiasme dalam diri perawat untuk
segera menyelesaikan tugasnya secara tepat (Blegur & Amalia, 2019), sehingga saat perawat
memiliki motivasi kerja yang tinggi kinerjanya akan meningkat. Penelitian ldiegbeyan-Ose,
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Aregbesola, & Eyiolorunshe (2019) serta Mohan & Ajina (2015) menegaskan hasil bahwa
motivasi memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Berdasarkan
uraian tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:.

(H1) : Motivasi memiliki efek positif yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Beban kerja diartikan sebagai kapasitas perawat untuk melakukan suatu perawatan atau
perseptual hubungan antara sumber daya yang disediakan untuk melakukan perawatan dan jumlah
perawatan dan tanggung jawab dilakukan (Narangerel & Semerci, 2020). Penelitian dari Ali &
Farooqi (2014) dan Anasi (2020) menegaskan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang negatif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:.

(H2) : Beban Kerja memiliki efek negatif yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai kepuasan perawat terhadap perawat dari dirinya
perawatan, respons emosional positif yang telah dicapai karena penilaian diri dan perawatan
pengalaman dan dikembangkan berdasarkan pengalaman kerjanya (Kilig et al., 2021). Beberapa
penelitian empiris antara lain dari Munandar et al., (2019), Kim, Phuong, & Vinh, (2020) dan Ali
& Faroogi (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja perawat. Berdasarkan uraian tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:.

(H3) : Kepuasan Kerja memiliki efek positif yang signifikan terhadap Kinerja Perawat.

Menurut Afandi (2018) motivasi merupakan keinginan yang timbul dari dalam diri
seseorang atau individual karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan
aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang
dilakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas. (Mahmoud et al., 2020). Penelitian terdahulu
dari Irvan & Heryanto (2019), Koesmono (2015), Santoso & Riyanto (2020) dan Blegur & Amalia
(2019) menegaskan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap kinerja
perawat. Berdasarkan uraian tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:.

(H4) : Motivasi memiliki efek positif yang signifikan terhadap Kinerja Perawat.

Beban kerja diartikan sebagai kapasitas perawat untuk melakukan suatu perawatan atau
perseptual hubungan antara sumber daya yang disediakan untuk melakukan perawatan dan jumlah
perawatan dan tanggung jawab dilakukan (Narangerel & Semerci, 2020). Penelitian empiris dari
Munandar, Musnadi, & Sulaiman (2019) dan Situmorang (2019) menegaskan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Berdasarkan uraian
tersebut maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:.

(H5) : Beban Kerja memiliki efek positif yang signifikan terhadap Kinerja Perawat

Motivast
Kerja
Beban
Kerja
l H

Gambar 1. Paradigma Penelitian
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METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Sampel pada penelitian ini adalah tenaga
kesehatan yang terdapat pada RS Primaya Bekasi Utara. Teknik pengambilan sampel
menggunakan purposive sampling dengan kriteria perawat yang berhadapan langsung dengan
pasien maupun keluarga pasien. Dengan adanya keragaman masing-masing unit dan sifat
pekerjaan antara tenaga kesehatan dna non kesehatan, maka populasi dalam penelitian ini
difokuskan kepada seluruh perawat yang bekerja di RS Primaya Bekasi Utara berjumlah 152
perawat. Selain populasi terbanyak di Rumah Sakit tersebut, tenaga perawat adalah tenaga
kesehatan yang paling merasakan dampak peningkatan beban kerja di masa pendemi

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan kuesioner yang
diberikan secara langsung kepada responden vyaitu karyawan RS Primaya Bekasi Utara
menggunakan skala likert. Dengan skala likert maka setiap variabel akan dibagi menjadi beberapa
indikator, kemudian indikator tersebut akan dijabarkan dalam bentuk pertanyaan yang harus
dijawab oleh responden. Adapun terdapat 5 jawab dalam skala likert yaitu sangat setuju (skor 5),
setuju (skor 4), ragu-ragu (skor 3), tidak setuju (skor 2) dan sangat tidak setuju (skor 1).

Teknik analisis data yang digunakan ialah Partial Least Square (PLS) dengan alat WarpPLS
7.0. Penggunaan WarpPLS sendiri memiliki keunggulan seperti dapat memberikan output nilai
pengaruh tidak langsung (inderect effect) dan total effect beserta nilai p, standard error, dan effect
size. Teknik Partial Least Square (PLS) banyak digunakan untuk analisa kausalprediktif (causal—
predictive analysis) yang rumit, dan kurang didukung oleh teori dengan tujuan eksplorasi
Pengujian terhadap keseluruhan model juga akan dilakukan. (Haribowo, 2017). Tahap
pengujiannya meliputi outer model yang terdiri dari uji validitas konvergen, validitas diskriminan
serta compiste reliability. Uji outer model bertujuan untuk memerikan kelayakan data kuisioner.
Setelah dinilia layak maka masuk ke uji inner model yakni koefisien determinasi serta good of fit
model.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik Profil Jumlah Persentase
Status Karyawan Tetap 12 7,9%
Kontrak 140 92,1%
Total 152 100%
Jenis Kelamin Laki-Laki 241 5,8%
Perempuan 128 84,2%
Total 152 100%
Usia <20 Tahun 0 0%
21-30 Tahun 115 75,7%
31-40 Tahun 31 20,4%
>41 Tahun 6 3,9%
Total 152 100%
Pendidikan S1 Keperawatan 78 51,3%
D4 Keperawatan 5 3,3%
D3 Keperawatan 67 45,4%
Total 152 100%

Diketahui bahwa jumlah perawat yang berstatus karyawan Tetap adalah 12 atau 7,9% dan
keraywan kontrak adalah 140 atau 92,1% dari 152 perawat. Berjenis kelamin laki-laki adalah 24
atau 15,8% dan perempuan adalah 128 atau 84,2% dari 152 perawat. Perawat berusia 21 sampai
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30 tahun adalah 115 atau 75,7%, berusia 31 sampai 40 sejumlah 31 atau 20,4% dan yang berusia
lebih dari 41 tahun berjumlah 6 atau 3,9%. Perawat yang memiliki gelar S1 Keperawatan adalah
78 atau 51,3%, D4 Keperawatan berjumlah 5 atau 3,3% dan D3 Keperawatan adalah 67 atau 45,4%
dari 152 perawat.

Outer Model

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen (lampirian 4) variabel Z yang terdiri dari
6 indikator terbukti valid. Selanjutnya variabel X1 terdiri dari 6 indikator dan masing-masing
indikator memiliki nilai loading factor leboh dari 0,60 sehingga dipastikan valid. Kemudian
variabel X2 terdiri dari 4 indikator yang semuanya memiliki nilai loadinga factor lebih dari 0,60
maka dinyatakan valid. Untuk variabel Y terdiri dari 5 indikator dan memiliki nilai loading factor
lebih dari 0,60 sehingga dapat dinyatakan valid. Hasil uji validitas konvergen dapat disimpulkan
bahwa seluruh indikator dari variabel telah valid karena nilai loading factor yang bernilai lebih
dari 0,60.

Validitas konvergen (convergent validity) dapat ditentukan dengan nilai loading factor
dengan batasan minimal 0,50 sampai 0,60 (Wiyono, 2011). Dalam hal ini peneliti menggunakan
batasan minimal 0,60 loading factor untuk menentukan tingkat validitas indikator.

Tabel 2 Akar AVE dan Korelasi Variabel Laten

X1 X2 Z Y
X1 0,765 0,585 0,606 0,550
X2 0,585 0,756 0,542 0,558
z 0,706 0542 0,701 0,478
Y 0,550 0,558 0,478 0,710

Berdasar tabel 3 nilai akar AVE dan korelasi variabel laten di atas, semua variabel dinyatakan
valid karena nilai akar AVE lebih besar dari korelasi antar variabel laten yang lain.

Uji Composite Reliability digunakan untuk mengukur konsistensi dan stabilitas variabel
laten dalam penelitian. Satu konstruk dinyatakan reliabel jika memenuhi syarat rule of thumb yaitu
nilai cronchbach’s alpha dan composite reliability harus lebih besar dari 0.60. Berikut peneliti
ringkaskan tabel hasil uji composite reliability :

Tabel 3. Composite Reliability dan Cronchbach’s Alpha

Variabel Composite Reliability Cronchbach’s Alpha Kesimpulan
X1 (Motivasi) 0.819 0.732 Reliabel
X2 (Beban 0.842 0.748 Reliabel
Kerja)
Z (Kepuasan) 0.852 0.790 Reliabel
Y (Kinerja) 0.835 0.753 Reliabel

Tabel di 4 dapat disimpulkan bahwa dari data semua variabel laten yang digunakan dalam
penelitian merupakan data yang reliabel secara statistik karena telah melebihi angka 0,60.
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Inner Model

Nilai koefisien determinasi (R squared) berfungsi untuk mengukur tingkat variansi
variabel independen terhadap variansi dependen. Dan berikut peneliti ringkaskan tabel hasil uji
koefisien determinasi :

Tabel 4. R Squared

Variabel Dependen  Nilai R?

Z (Kepuasan) 0,565
Y (Kinerja) 0,467

Sumber: Data Primer diolah, 2021

Tabel 5 dapat diketahui diketahui nilai R-Squared dari semua variabel independen dapat
menjelaskan variasi variabel Kepuasan sebesar 0.565. Sehingga mengindikasikan semua variabel
independen mampu menjelaskan 56,5 % variasi variabel kepuasan, sedangkan sisanya 43,5 %
dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Dari tabel dapat diketahui diketahui nilai R-Squared
dari semua variabel independen dapat menjelaskan variasi variabel Kinerja sebesar 0.467.
mengindikasikan semua variabel independen mampu menjelaskan 56,5 % variasi variabel Kinerja,
sedangkan sisanya 53,3 % dijelaskan oleh variabel lain di luar model.

Uji kesesuaian model sendiri dilakukan dengan menganalisa 3 indeks kualitas, yakni
average path coefficient (APC), average R-squared (ARS), dan average varians inflation factor
(AVIF). Syarat indeks average path coefficient (APC) dan average R-squared (ARS) untuk
diterima ialah bahwa nilai P-value dari model < 0.05. Sedangkan indeks average varians inflation
factor (AVIF) disimpulkan lolos jika nilainya < 5 (Kock, 2019).

Tabel 5. Uji Good of Fit Model

Indeks  Hasil Pengujian Keterangan

APC 0.314, P-value =0.001 < 0.05 Model Fit
ARS 0.516, P-value =0.001 < 0.05 Model Fit
AVIF 1.918<5 Model Fit

Berdasarkan tabel 6 average path coefficient (APC) dan average R-squared (ARS) < 0.05. Sedangkan
indeks average varians inflation factor (AVIF) < 5. Sehingga syarat uji terpenuhi.

Gambar 2. Hasil Uji Partial Least Sgaure
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Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan

Berdasarkan hasil pengujian secara statisik, diketahui bahwa variabel X1 (Motivasi)
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap variabel Z (Kepuasan). Dengan hasil ini maka
H1 diterima. Semakin perawat termotivasi dalam melakukan pekerjaannya, maka meningkatkan
kepuasan. Motivasi adalah dorongan mendasar yang mendorong seseorang untuk berperilaku,
melakukan sesuatu yang sesuai dorongan dalam dirinya. Motivasi juga bisa diartikan sebagai
proses yang berusaha mempengaruhi orang atau orang yang dipimpin untuk melakukan perawatan
yang diinginkan di bawah tujuan tertentu (Prayetno & Ali, 2020). Motivasi memainkan peran
penting dalam meningkatkan hasrat dan antusiasme dalam diri perawat untuk segera
menyelesaikan tugasnya secara tepat (Blegur & Amalia, 2019). Jika dalam diri perawat terdorong
untuk melakukan pekerjaan dengan baik maka perawat akan merasa puas dangan apa yang telah
dilakukan. Dukungan yang diberikan oleh atasan serta komunikasi yang bai kantar perawat akan
memberikan antusiasme yang akan berdampak positif bagi perawat. Hal penelitian ini sejalan
dengan Okab (2017) yang menyatakan bahwa motivasi secara signifikan akan meningkatkan
kepuasan kerja.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan.

Berdasarkan hasil pengujian secara statisik, diketahui bahwa variabel X2 (Beban Kerja)
memiliki hubungan positif namun tidak signifikan terhadap variabel Z (Kepuasan). Sehingga
dengan hasil ini maka H2 ditolak. Hal ini berarti beban kerja yang dialami oleh perawat tidak akan
mempengaruhi kepuasan yang dirasakan oleh perawat. Alasan dari hasil tersebut adalah pada masa
pandemi semua hanya fokus pada keselamatan pasien. Perawat dituntuk untukBeban kerja akan
bertambah dalam keadaan pandemi dan jumlah pasien akan mengalami kenaikkan yang cukup
signifikan. Beban akan meningkat, namun pada kondisi tersebut perawat dituntut untuk dapat
bekerja secara maksimal untuk menangani pasien yang semakin bertambah. Sehingga tingkat
beban yang diberikan kepada perawat tidak akan mempengaruhi kepuasan perawat itu sendiri,
karena disatu sisi harus melakukan pengabdian kepada masyarakat dan tuntutan dari rumah sakit
untuk selalu dalam kondisi prima. Hasil ini sejalan dengan penelitian Ali & Farooqi (2014) yang
menyatakan bahwa beban kerja tidak menurunkan kepuasan. Artinya beban kerja yang tinggi
merupakan hal yang lumrah bagi seorang perawat jadi tidak ada alasan bahwa kepuasan akan
menurun jika beban kerja yang berikan terlalu berat.

Pengaruh Kepuasan terhadap Kinerja.

Berdasarkan hasil pengujian secara statisik, diketahui bahwa variabel Z (Kepuasan)
memiliki hubungan positif namun tidak signifikan terhadap variabel Y (Kinerja). Sehingga dengan
hasil ini maka H3 ditolak. Kepuasan kerja menjadi faktor penting bagi perawat dalam
melaksanakan tugasnya saat bekerja, agar dapat bekerja maksimal dalam mencapai tujuannya
Udriyah et al. (2017). Kepuasan kerja menunjukkan seberapa besar staf menikmati pekerjaaan
mereka. Individu menghabiskan banyak waktu dalam hidup mereka di tempat kerja dan
mengintegrasikan jejak pengalaman positif dan negatif yang mereka temui lingkungan ini, baik di
lingkungan bisnis maupun di luar perawatan (Kilig et al., 2021). Perlu diperhatikan bahwa pada
kondisi tertentu perawat tidak hanya berorientasi kepada kepuasan diri sendiri, namun akan lebih
mementingkan bagaimana pengabdian yang dilakukan dapat berdampat terhadap keselamatan
masyarakat. Artinya kepuasan menjadi faktor yang tidak perlu dicapai dengan usaha keras, namun
usaha keras tersebut dilakukan untuk meningkatkan kinerjanya. Sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa kepuasan seorang perawat tidak mempengaruhi kinerja yang dicapai. Hasil penelitian ini
tidak sejalan dengan Kim et al., (2020) yang menyatakan bahwa kepusana berpengaruh sigifkan
terhadap kinerja..

( ]
l 210-215 J


http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis

Jurnal Ilmiah Manajemen Dan Bisnis

Vol. 22 No. 2, Oktober 2021, hal 203-215 o,,ma,\c“ss
ISSN 1693-7619 (Print) | E-ISSN 2580-4170

Hompage: http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja.

Berdasarkan hasil pengujian secara statisik, diketahui bahwa variabel X1 (Motivasi)
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap variabel Y (Kinerja). Sehinggan dengan hasil
ini maka H4 diterima. Hal ini berarti bahwa motivasi secara signifikan akan meningkatkan kinerja
perawat, dengan kata lain semakin perawat termotivasi akan perkerjaannya maka kinerja yang
akan dihasilkan diperoleh secara maksimal. Kondisi rumah sakit yang aman dan menjamin
keselamsatan akan meningkatkan semangat kerja semakin tinggi. Pemeberian kompensasi,
kesempatan kenaikkan jabatan serta peraturan yang diterapkan dirumah sakit sangat menentukkan
kenyaman dalam bekerja. Selain itu keakraban antar perawat akan menciptkana kerja sama yang
berorientasi kepada hasil pekerjaan yang baik. Hasil ini sejalan dengan penelitian Irvan &
Heryanto (2019) yang menyatakan bahwa motivasi secara signifikan akan meningkatka kinerja.
Motivasi merupakan perasanaan positif tentang pekerjaan yang timbul dari diri perawat, sehingga
jika rasa percaya diri, merasa aman dan nyaman akan pekerjaan maka kinerja akan dihasilkan
dengan baik dan sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan. Selai itu Santoso & Riyanto
(2020) menyatakan bahwa motivasi merupakan hal yang penting dari seorang individu dalam
menjalani pekerjaannya, jika dalam melaksanakan pekerjaan tanpa didasari motiviasi yang positif
makan kinerja yang dihasilkan tidak akan maksimal dan dapat menghambat kemajuan perusahaan.

Pengaruh variabel Beban Kerja terhadap Kinerja.

Berdasarkan hasil pengujian secara statisik, diketahui bahwa variabel X2 (Beban Kerja)
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap variabel Y (Kinerja). Sehingga dengan hasil ini
maka H5 ditolak. Semakin tinggi beban kerja makan kinerja yang dihasilkan akan meningkat.
Beban kerja diartikan sebagai kapasitas perawat untuk melakukan suatu perawatan atau perseptual
hubungan antara sumber daya yang disediakan untuk melakukan perawatan dan jumlah perawatan
dan tanggung jawab dilakukan. Beban kerja dalam hal memastikan keharmonisan antara individu
dan perawatan sangat penting. Ketika keseimbangan tercapai, perawat melakukan perawatannya
dengan sukarela dan produktivitasnya meningkat. Selain itu, perawat dapat mengembangkan diri
secara profesional dan membuat rencana untuk mereka karir dan dengan demikian menjaga
motivasi mereka pada tingkat yang tinggi (Narangerel & Semerci, 2020). Kemapuan dan
pengetahuan yang dimiliki oleh perawat akan membantu dalam melaksanakan pekerjaannya.
Penangan pasien yang sesuai dengan kaidah ilmu keperawatan akan berdampak pada hasil
pekerjaan yang baik. Artinya segala pekerjaan yang telah diberikan dapat ditangani dengan baik
sehingga kinerja akan tetap terjaga. Hasil ini sesuai dengan penelitian Irvan & Heryanto (2019)
yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan.

Berdasarkan hasil pengujian secara statisik pengaruh tidak langsung, diketahui bahwa
variabel X1 (Motivasi) memiliki hubungan positif namun tidak signifikan terhadap variabel Y
(Kinerja) melalui Kepuasan (Z). Berdasarkan uji statistik pengaruh tidak langsung diketahui
bahwa kepuasan tidak mampu memediasi hubungan antara motivasi dengan kinerja. Alasan yang
menyababkan hasil tersbut adalah motivasi dapat meningkatkan kepuasan, namun disisi lain
kepuasan kerja tidak mampu menjadi fakor yang dapat meningkatkan kinerja perawat. Motivasi
kerja secara langsung dapat mempengaruhi kinerja. Artinya secara sadar perawat melakukan
pekerjaannya didasari oleh kemauan dan antusiasme dalam melakukan pekerjaan sebagai perawat.
Hasil sesuai dengan Nurcahyani & Adnyani (2016) yang menyatakan kepuasan kerja tidak mampu
memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja.
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Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan.

Berdasarkan hasil pengujian secara statisik pengaruh tidak langsung, variabel X2 (Beban
Kerja) memiliki hubungan positif namun tidak signifikan terhadap variabel Y (Kinerja) melalui
Kepuasan (Z). Berdasarakan uji statistik pengaruh tidak langsung diketahui bahwa kepuasan kerja
tidak mampu memediasi hubungan antara beban kerja dengan kinerja. Alasan yang menyebabkan
hasil tersebut adalah beban kerja bukan merupakan alasan seorang perawat mengalami penurunan
kinerja, sebaliknya beban kerja yang diberika dapat diatasi dengan baik karena keahlian yang
dimiliki sesuai dengan pekerjaannya. Disisi lain kepuasan kerja tidak mempengaruhi Kkinerja
perawat. Hal tersebut bisa terjadi karena perawat lebih memandang kesalamatan masyarakat
selama pengabdian yang dilakukan. Hasil sesuai dengan Zulaikha & Parmin (2019) yang
menyatakan kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja.

SIMPULAN

Hasil dari penelitian ini, motivasi berpengaruh poditif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Semakin perawat termotivasi dalam melakukan pekerjaannya, maka meningkatkan
kepuasan. Kemudian beban kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal ini berarti beban kerja yang dialami oleh perawat tidak akan mempengaruhi kepuasan
yang dirasakan oleh perawat. Disisi lain kepusan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja. Selain
itu, diketahui bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti
bahwa motivasi secara signifikan akan meningkatkan kinerja perawat, dengan kata lain semakin
perawat termotivasi akan perkerjaannya maka kinerja yang akan dihasilkan diperoleh secara
maksimal. Terakhir, diketahui bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Semakin tinggi beban kerja makan kinerja yang dihasilkan akan meningkat.

Dalam penelitian ini variabel kepuasn kerja tidak mampu memediasi hubungan antara
motivasi kerja terhadap kinerja. Begitu pula dalam hubungan antara beban kerja dan kinerja,
variabel kepuasan kerja tidak mampu berperan sebagai pemediasi. Hal tersebut disebabkan oleh
kemampuan kepuasan kerja yang tidak mampu mempengaruhi kinerja. Sehingga peran sebagai
variabel mediasi menjadi tidak signifikan.

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat menjadi pertimbangan dalam menganalisa
hasil penelitian ini. Mulai dari variabel yang mempengaruhi Kinerja jumlahnya terbatas hingga
indikator yang tidak mampu menjelaskan semua keadaaan yang sebenarnya dengan akurat. Selain
itu penelitian ini hanya berfokus pada perawat pada RS Primya Bekasi Utara tanpa mengambil
perawat dari rumah sakit lain, sehingga secara khusus tidak mampu menjelaskan keadaan perawat
diluar rumah sakit yang diteliti. Penelitian ini diharapkan mampu menjadi dasar pengambilan
keputusan bagi manajeman rumah sakit dalam menentukan kebijakan dan aturam yang ada.
Sehingga dalam pelaksanaanya hak dan kewajiban perawat dapat dipenuhi dengan baik, maka
akan berdampak secara signifikan terhadap performa yang dihasilkan. Untuk penelitian
selanjutnya sebaiknya menambahkan variabel lain diluar penelitian ini, sehingga dalam mengukur
kinerja dapat leibh akurat. Selian itu perlu perluasan populasi serta objek penelitian, tidak hanya
dalam satu rumah sakit namun bisa melakukan penelitian di rumah sakit lain untuk mengetahui
perbedaan lingkungan kerjanya.
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