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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of workload, compensation, and physical work environment on employee
performance. The population taken is 90 employees Rumah Sakit Mitra Keluarga Husada Klaten. The technique
for taking samples is the saturated sampling method. Data collected using a questionnaire was processed using
multiple linear regression analysis. The results showed that workload, compensation, and physical work
environment had a positive and significant influence on employee performance. Leaders are expected to
maintain or improve the implementation of workload, compensation, and physical work environment to
strengthen employee performance.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh beban kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja fisik pada kinerja
karyawan. Populasi yang diambil adalah 90 karyawan Rumah Sakit Mitra Keluarga Husada Klaten. Teknik
dalam mengambil sampel adalah metode sampling jenuh. Data yang dikumpulkan menggunakan kuesioner
diolah menggunakan analisis regresi liner berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja,
kompensasi, dan lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pimpinan diharapkan dapat mempertahankan atau meningkatkan implementasi beban kerja, kompensasi, dan
lingkungan kerja fisik untuk memperkuat kinerja karyawan.

Kata Kunci: Beban kerja, Kompensasi, Lingkungan kerja fisik, Kinerja karyawan.

Volume 4 Nomor 2 Edisi Juni 2022 1




. E-1SSN: 2654-4504
MANDAR: Management Development and Applied Research Journal P-ISSN: 2721-1436

SN wensite: http://ojs.unsulbar.ac.id/index.php/mandar

Pendahuluan

Kinerja karyawan Rumah Sakit Mitra Keluarga Husada Klaten merupakan hal yang penting bagi kemajuan
organisasi secara keseluruhan. Kinerja karyawan rumah sakit merupakan hal yang harus dipertahankan seiring
jumlah pasien yang semakin meningkat di masa pandemi Covid 19. Bertambahnya jumlah pasien merupakan
bukti kepercayaan pengguna namun sekaligus meningkatkan beban kerja karyawan. Jika penambahan pasien
tidak diikuti kinerja pelayanan maka dapat menurunkan kualitas layanan yang berdampak kurang baik bagi citra
institusi.

Pengukuran pengaruh beban kerja terhadap kinerja pada hasil penelitian terdahulu menunjukkan inkosistensi.
Beban kerja dapat secara positif mempengaruhi kinerja karyawan (Sugiharjo & Aldata, 2018), namun penelitian
yang lain menyatakan beban kerja tidak berpengaruh pada produktivitas karyawan (Pawirosumarto & lriani,
2018). Pada sisi lain dapat juga terjadi beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja (Paramitadewi, 2017;
Rolos, Sambul, & Rumawas, 2018). Tanpa pembagian beban kerja secara seimbang, beban kerja akan
menjadikan kinerja karyawan semakin menurun (Paramitadewi, 2017).

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa anteseden, diantaranya adalah beban kerja, kompensasi dan
lingkungan kerja fisik (Nainggolan, 2014). Kompensasi memiliki pengaruh positif pada kinerja karyawan
(Sudiardhita et al., 2018). Kompensasi adalah salah satu faktor yang memotivasi seseorang bersedia bekerja.
Kompensasi yang pemberiannya dikaitkan dengan kinerja akan mempengaruhi tinggi rendahnya Kkinerja
pegawai. Penghargaan yang baik akan memicu seseorang untuk mempertahankan kinerjanya (Paramitadewi,
2017).

Selain kompensasi, faktor lingkungan kerja fisik juga berpengaruh pada kinerja karyawan (Nainggolan, 2014).
Lingkungan kerja fisik yang baik memberikan keamanan serta kenyamanan karyawan sehingga karyawan
mampu bertahan lebih lama untuk berada di tempat kerja. Lingkungan kerja adalah semua hal yang ada disekitar
pegawai yang mempengaruhi karyawan saat melaksanakan pekerjaan serta kewajiban yang dibebankan oleh
perusahaan (Lewa & Subowo, 2018). Lingkungan kerja adalah hal-hal yang terdapat di sekeliling pegawai di
kantor, kondisi lingkungan kerja didominasi serta diciptakan dari kebijakan yang dibuat pimpinan. Lingkungan
kerja yang ada di organisasi berupa ketersediaan sarana kerja, struktur tugas, pola kerjasama, desain pekerjaan,
pola kepemimpinan, dan imbalan (Pratama, 2020). Penelitian ini dilaksanakan untuk memahami keadaan beban
kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja fisik yang sudah berjalan pada saat di Rumah Sakit Mitra Keluarga
Husada Klaten apakah mempengaruhi pencapaian kinerja karyawan.

Metode Penelitian

Penelitian ini memakai metode kuantitatif dengan pengumpulan data menggunakan kuesioner yang
didistribusikan kepada 90 orang karyawan di Rumah Sakit Mitra Keluarga Husada Klaten. Teknik yang
digunakan menggunakan sampel jenuh, atau sebanyak 90 responden dijadikan sampel dalam penelitian ini. Data
diuji menggunakan analisis regresi linier berganda setelah memenuhi persyaratan validitas, reliabiltas, dan
asumsi klasik. Instrumen pengukuran menggunakan skala likert 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 5 (sangat
setuju). Instrumen mengadaptasi kuesioner baku yang telah ada yang meliputi variabel beban kerja
(Paramitadewi, 2017), kompensasi (Hasibuan, 2012), lingkungan kerja fisik (Hasibuan, 2012) dan kinerja
karyawan (Paramitadewi, 2017).

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Uji Validitas dan Reliabilitas

Pada penelitian ini pengujian validitas dilakukan menggunakan Corrected Item-Total Correlation beban kerja
(0.701 sampai dengan 0.869), kompensasi (0.691 sampai dengan 0.755), kompensasi (0.659 sampai dengan
0.788), lingkungan kerja fisik (0.659 sampai dengan 0.788) dan kinerja karyawan (0.675 sampai dengan 0.794).
Hasil uji validitas dikatakan valid jika nilai r-hitung > r-tabel. Nilai r-tabel yang digunakan sebesar 0.270. Pada
uji reliabilitas diketahui bahwa nilai Cronbach's Alpha beban kerja (0.831), kompensasi (0.777), kompensasi
(0.775), lingkungan kerja fisik (0.775) dan kinerja karyawan (0.810) > 0.60 maka dapat dinyatakan bahwa
instrumen adalah reliabel.

Karakteristik responden
Karakteristik responden (Tabel 1) menunjukkan mayoritas responden penelitian ini adalah perempuan (69%),

mayoritas memiliki status kepegawaian tetap (92%). Berdasar usia yang terbanyak adalah berusia 40-49
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tahun (38%), mayoritas responden menyatakan telah menikah (72%), dan berdasar pendidikan terakhir sebagian
besar adalah lulusan D3 yaitu 64%.

Tabel 1.
Hasil Uji Karakteristik Responden
Kategori Keterangan Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Laki-Laki 28 31%
Perempuan 62 69%
Status Kepegaawaian Tetap 83 92%
Tidak tetap 7 8%
Umur <30 Tahun 32 35%
31-39 Tahun 24 27%
40-49 Tahun 34 38%
> 50 Tahun 0 0%
Status Pernikahan Belum Menikah 24 27%
Menikah 65 72%
Janda/duda 1 1%
Pendidikan Terakhir SMA 4 5%
D3 58 64%
S1 23 25%
S2 5 6%

Sumber: Data primer diolah, 2021.

Asumsi Klasik

Hasil pengujian heteroskedastisitas (Glejser test) mendapatkan nilai probabilitas >0.05 artinya tidak terjadi
heteroskedastisitas (Tabel 2). Uji normalitas memakai Kolmogorov-Smirnov test, memakai nilai Asymp. Sig. >
0.05 menunjukkan data residual statistik terdistribusi normal dan uji multikolonieritas dengan nilai tolerance
>0.10 serta nilai VIF <10 menunjukkan tidak ada multikolonieritas yang berarti.

Tabel 2.
Hasil Uji Asumsi Klasik

Hetero. Norm.  Multi.

Ind. Dep. Sig. Sig. Tol. VIF

BK 0.112 0.343 2919
K KK 0.912 0.121 0.376  2.663
LKF 0.177 0.450 2.220

BK= Beban Kerja; K=Kinerja
LKF= Lingkungan Kerja Fisik; KK= Kinerja Karyawan.

Sumber: Data primer diolah, 2021.

Pengujian Hipotesis

Hasil dari pengujian hipotesis 1 terdapat di Tabel 3, diketahui probabilitas 0.000<0.05 sehingga H1 dikatakan
diterima, terdapat pengaruh positif signifikan dari beban kerja pada kinerja karyawan. Pengujian hipotesis 2
mendapatkan nilai probabilitas sebesar 0.001< 0.05, sehingga H2 dinyatakan diterima, kompensasi mempunyai
pengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan. Pengujian hipotesis 3 mendapatkan nilai probabilitas sebesar
0.000<0.05, sehingga H3 diterima, lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh positif signifikan pada kinerja
karyawan. Hasil Adj. R® pada Tabel 3 adalah sebesar 0.770 atau 77% variabel kinerja karyawan mampu
dijelaskan beban kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja fisik, sedangkan sisanya 23.0% dijelaskan oleh
variabel lainnya yang tidak disertakan dalam penelitian ini.
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Tabel 3.
Hasil Pengujian Hipotesis
Ind.  Dep. Unstand. Coeff Sig.  Adj.R?
B Error
H1  BK 0.312 0077 4051 0.000
H2 K KK 0264 0076 3494 0001 0770
H3  LKF 0.336 0076 4428  0.000

Sumber: Data diolah, 2021.

Pembahasan

Temuan hipotesis pertama menyatakan beban kerja mempunyai pengaruh positif serta signifikan pada kinerja
karyawan. Keadaan tanpa stress muncul bila tidak dijalankannya tugas pokok dan fungsi namun demikian kinerja
karyawan tersebut menjadi rendah. Pada sisi lainnya beban kerja yang berlebihan mengakibatkan karyawan menjadi
stress sehingga tidak dapat menjalankan tugas pokok dan fungsinya dengan baik (Robbins & Judge, 2015). Namun hal
ini dapat dihindari jika perusahaan menjaga beban kerja pekerjaan yang masih membuka kesempatan pengembangan
kapasitas pekerja secara tidak berlebihan. Hasil dari penelitian kali ini sesuai dengan hasil penelitian terdahulu
(Nainggolan, 2014; Bruggen, 2015) yang mengungkapkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif serta signifikan
pada kinerja karyawan. Nilai rerata tertinggi ada pada pernyataan yang berisi bahwa “pimpinan saya mengharuskan
setiap pegawai memiliki target kerja baik di dalam maupun di luar kantor” (4.42). Rata rata terendah pada peryataan
“target yang harus saya capai dalam pekerjaan terlalu tinggi” (4.32). Perusahaan dapat mengevaluasi item terendah
tersebut jika ingin meningkatkan kinerja karyawan.

Hipotesis kedua terdukung, artinya kompensasi yang diberikan oleh perusahaan mendorong peningkatan kinerja.
Karyawan yang diberikan kompensasi sesuai capaian akan berupaya untuk melakukan semaksimal mungkin pemenuhan
tujuan yang ditetapkan oleh organisasi. Hal ini sejalan dengan pendapat yang menyatakan bahwa besarnya kompensasi
antar karyawan berbeda-beda yang pada umumnya ditentukan oleh kinerja karyawan tersebut (Zainal et al., 2015). Hasil
yang didapatkan di penelitian ini sesuai riset terdahulu (Sudiardhita et al., 2018 dan Hoque et al., 2018) yang
menyebutkan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh positif serta signifikan pada kinerja karyawan. Nilai tertinggi
terdapat pada pernyataan “perlengkapan dan peralatan bekerja di tempat saya bekerja cukup aman dan memadai untuk
digunakan” (4.4) sedangkan nilai pernyataan terendah terdapat pada pernyataan “gaji sebagai pegawai di tempat saya
bekerja sudah mencukupi kebutuhan ekonomi dan sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan™ (4.31). Perusahaan dapat
mengevaluasi item terendah jika ingin meningkatkan kinerja karyawan.

Hipotesis ketiga diterima, artinya lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil ini sejalan dengan pendapat yang menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik secara langsung maupun tidak
langsung mempengaruhi kinerja karyawan karena lingkungan kerja fisik berhubungan dengan kenyamanan karyawan
(Sedarmayanti, 2009). Hasil dari penelitian ini mendukung temuan terdahulu (Hafeez et al., 2019 serta Winata &
Adnyani, 2020) yang menyebutkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif signifikan pada kinerja
karyawan. Nilai rerata tertinggi berisi peryataan “ruangan kerja saya cukup luas dan cukup nyaman untuk melakukan
pekerjaan” (4.39) sedangkan nilai rata-rata terendah pada pernyataan “perlengkapan penerangan lampu di dalam
ruangan saya sudah memadai” (4.17). Perusahaan dapat mengevaluasi item terendah tersebut jika ingin meningkatkan
kinerja karyawan.

Kinerja karyawan dijelaskan oleh beban kerja, kompensasi serta lingkungan kerja fisik belum secara penuh, masih
terdapat 23% yang belum terjelaskan dan membuka peluang bagi penelitian ke depan untuk menguji anteseden kinerja
karyawan yang lainnya. Rerata tertinggi kinerja karyawan terdapat dalam pernyataan bahwa “saya dapat menyelesaikan
setiap pekerjaan dengan teliti dan rapi” (4.59). Rerata terendah dari kinerja karyawan terdapat pada pernyataan kedua
yang berisi “keterampilan yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan dan tugas yang saya kerjakan saat ini” (4.42),
meskipun mendapat nilai terendah tetapi sudah masuk kategori baik.
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Kesimpulan

Penelitian ini menghasilkan temuan yang menegaskan pengaruh positif dari beban kerja, kompensasi, dan lingkungan
kerja fisik terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Mitra Keluarga Husada Klaten. Hasil temuan tersebut berimplikasi
agar pimpinan mengevaluasi implementasi beban kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja fisik melalui item yang
masih rendah yang telah disebutkan di bagian pembahasan bila bermaksud untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Penelitian kedepan dapat menambahkan anteseden lainnya yang diduga mempengaruhi Kinerja karyawan misalnya
motivasi kerja (Ulfah, Subiyanto, & Kurniawan, 2020). Kinerja secara kualitas dan kuantitas akan lebih tinggi bila
individu termotivasi dari intrinsik (dalam diri) dan ekstrinsik untuk memenuhi tanggungjawabnya dalam organisasi.
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