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Abstract

An organization must have good performance to remain in existence and excel in the competition.
Performance is an indicator of the pros and cons of management decisions in decision making. A good
performance can help an organization to gain profit, and vice versa if the performance falls then it can harm
the organization. The purpose of this study was to determine the effect of motivation and workload on
employee performance at RSIA X Cikupa with job satisfaction as an intervening variable. This type of
research is quantitative research, the method used is a survey with quantitative methods through weighting at
intervals. The number of samples in this study were 83 people. Data collection was carried out using a
questionnaire instrument. The analysis uses multiple linear regression analysis. The results of the study are
that there is a positive and significant effect between motivation and job satisfaction, there is a positive and
significant effect between workload and job satisfaction, there is a positive and significant effect between job
satisfaction and performance. And motivation and workload simultaneously or simultaneously have a
significant effect on the performance variables at RSIA X Cikupa. The dominant variable is motivation.
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Abstrak

Suatu organisasi harus memiliki kinerja yang baik untuk tetap eksis dan unggul dalam persaingan. Kinerja
merupakan indikator dari baik buruknya keputusan manajemen dalam pengambilan keputusan. Kinerja yang
baik dapat membantu organisasi mendapatkan keuntungan, begitu juga sebaliknya jika Kinerja turun maka
dapat merugikan organisasi. Tujuan Penelitian untuk mengetahui pengaruh motivasi dan beban kerja terhadap
kinerja karyawan di RSIA X Cikupa dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Jenis penelitian ini
adalah penelitian kuantitatif, Metode yang digunakan adalah survey dengan metoda kuantitatif melalui
pembobotan secara interval. Jumlah sampel dalam penelitisn ini sebanyak 83 orang. Pengumpulan data
dilakukan dengan instrumen kuesioner. Analisis menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil
penelitian adalah ada pengaruh positif dan signifikan antara motivasi dengan kepuasan kerja, ada pengaruh
positif dan signifikan antara beban kerja dengan kepuasan kerja, ada pengaruh positif dan signifikan antara
kepuasan kerja dengan kinerja. Serta motivasi dan beban kerja secara serempak atau simultan berpengaruh
signifikan terhadap variabel kinerja di RSIA X Cikupa. Variabel yang paling dominan adalah variabel
motivasi kerja. Temuan penelitian pada hasil penelitian ini adalah variabel yang paling dominan yaitu
motivasi kerja. Implikasi dari motivasi ekstrinsik adalah gaji yang didapat sesuai dengan beban kerja selama
ini. Sehingga akan membuat karyawan merasa termotivasi dalam bekerja dan akan melakukan hal yang
terbaik dalam melakukan pekerjaannya.

Kata Kunci: Motivasi, Beban Kerja, kepuasan dan Kinerja.

PENDAHULUAN

Kinerja diartikan sebagai hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam kemampuan melaksanakan
tugas-tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan oleh atasan kepadanya
(Mangkunegara, A. P, 2005). Kinerja merujuk
kepada tingkat keberhasilan dalam
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk
mencapai tujuan Yyang ditetapkan, kinerja
dinyatakan baik dan sukses apabila tujuan yang

diinginkan dapat tercapai. Beberapa pengertian
tersebut dapat disimpulkan bahwa Kkinerja
merupakan suatu prioritas yang cukup penting
untuk diamati, dievaluasi serta menjadi
perhatian utama dalam pelaksanaan suatu tugas
atau pekerjaan yang diberikan kepada individu
atau kelompok karyawan, karena berkaitan
dengan pencapaian kualitas, kuantitas, dan target
kerja yang diberikan oleh
perusahaaan/organisasi dalam rangka
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pencapaian atau perwujudan tujuan, visi dan
misi (Gibson, 2002).

Banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja,
faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu: faktor
kemampuan yang terdiri dari kemampuan
potensi  (IQ) dan kemampuan realita
(pendidikan), dan faktor motivasi yang terbentuk
dari sikap pekerja dalam menghadapi situasi
kerja. Banyak cara yang ditempuh oleh pihak
Rumah Sakit dalam meningkatkan kinerja
karyawan di antaranya yaitu program
pengembangan staf dengan cara
mengikutsertakan karyawan dalam berbagai
pelatihan, ijin belajar, pengarahan/evaluasi yang
dilakukan oleh kepala bangsal kepada
bawahannya dan juga insentif (Mangkunegara,
2005).

Motivasi merupakan upaya yang dilakukan oleh
individu untuk mencapai tujuan organisasi,
dimana upaya tersebut juga terkait dengan
pemenuhan kebutuhan individu. Individu yang
termotivasi akan berada dalam kondisi tegang,
untuk mengendurkan harus dikeluarkan upaya
yang akhirnya menghasilkan kinerja (Nasser &
Saadeh, 2013). Motivasi yang dimiliki oleh
individu bisa bersumber dari faktor intrinsik dan
ekstrinsik. Motivasi intrinsik bisa bersumber
dari kesenangan karyawan terhadap pekerjaan
yang dilakukan, rasa tanggung jawab pada
pasien, keinginan untuk prestasi dan kompetisi
(Waycott, Sheard, et al, 2013).

Motivasi ekstrinsik bisa bersumber dari gaji
yang tinggi, lingkungan yang nyaman, hubungan
antar manusia, dan supervisi dari atasan.
Menurut Ransdell (2010) Motivasi akan
mempengaruhi seorang dalam bekerja, sehingga
menghasilkan pelayanan yang memuaskan.
Motivasi merupakan dorongan, sebab atau
alasan seseorang melakukan sesuatu. Motivasi
kerja karyawan berarti suatu kondisi yang
mendorong karyawan untuk bekerja. Gomes
(2003) mendifinisikan motivasi sebagai perilaku
yang ditujukan pada sasaran. Motivasi berkaitan
dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh
seseorang dalam mengejar suatu tujuan dan
berkaitan erat dengan kepuasan pekerja dan
performansi pekerjaan.

Beban kerja adalah sejumlah proses atau
kegiatan yang harus diselesaikan oleh pekerja
dalam jangka waktu tertentu. Apabila seseorang
pekerja mampu mnyelesaikan 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. Beban kerja adalah volume dari hasil kerja
atau catatan tentang hasil pekerjaan yang dapat
menunjukkan volume vyang dihasilkan oleh
sejumlah pegawai dalam suatu bagian tertentu
(Moekijat, 2004). Usaha untuk meningkatkan
kinerja karyawan, diantaranya adalah dengan
memperhatikan beban kerja, baik itu beban kerja
fisik maupun beban kerja mental. Pemberian
beban kerja yang efektif perusahaan dapat
mengetahui  sejauh  mana  karyawannya
dapat diberikan beban kerja yang maksimal
dan sejauh mana pengaruhnya terhadap kinerja
perusahaan itu sendiri, karena beban Kkerja
sangat penting bagi sebuah perusahaan.
Pekerjaan terdiri dari berbagai aspek, kepuasan
kerja sering dikonseptualisasikan  sebagali
konstruk multidimensi yang terdiri dari banyak
elemen, biasanya disebut aspek kepuasan kerja
(Singh and Pandey, 2004). Kepuasan kerja telah
didefinisikan oleh para peneliti sebagai bagian
penting dalam Kkinerja organisasi (Mathieu,
1991). Kebanyakan orang mengalami satu
tingkat kepuasan atau ketidakpuasan dengan
pekerjaan mereka yang cendrung bervariasi dan
satu pekerjaan kepekerjaan lainnya, serta
beberapa aspek pekerjaan lebih memuaskan
daripada pekerjaan lainnya. Juga ditemukan
bahwa kepuasan dengan pekerjaan dapat
mempengaruhi berbagai aspek pekerjaan seperti
efisiensi, produktifitas, absensi, tingkat turnover
karyawan dan juga kesejahteraan keseluruhan
karyawan. (Baron, 1986; Maghradi, 1999;
Robbin and Coulter, 2005).

Kepuasan kerja mengacu pada individu
karyawan bahwa lingkungan kerja telah
memenuhi kebutuhan dan nilai-nilai karyawan
dan respon individu terhadap lingkungannya.
(Camp, 1994; Lambert, 2004; Tewksbury and
Higgins, 2006). Lambert (2004)
menggambarkan kepuasan kerja sebagai “sejauh
mana seseorang menyukai pekerjaannya,”
sementara Lambert, Baron, dan Hogan (1999)
mendifinisikan istilah itu sebagai “pemenuhan
kepuasan kebutuhan tertentu yang terkait dengan
pekerjaan seseorang”. Karyawan adalah salah
satu penentu terpenting dan factor utama yang
menentukan keberhasilan suatu organisasi dalam
lingkungan yang kompetitif. Selain itu, jika
dikelola dengan baik, komitmen karyawan dapat
menimbulkan konsekuensi yang bermanfaat
seperti peningkatan efektifitas, kinerja, dan
produktifitas, serta penurunan turnover dan
absensi pada tingkat karyawan dan organisasi.
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Kepuasan kerja pegawai merupakan salah satu
kondisi yang dapat menentukan keberhasilan
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.
Manfaat kepuasan kerja sebagai hasil dari
penilaian prestasi kerja akan memberikan
dampak positif terhadap kepuasan kerja pegawai
itu sendiri karena pegawai akan merasa puas
apabila pekerjaan yang dilakukannya dapat
dihargai, sehingga memberikan suatu motivasi
terhadap pegawai untuk terus maju dan
berkembang dengan memberikan hasil pekerjaan
yang lebih baik lagi. Selain itu, kepuasan kerja
pegawai akan menekan tingkat turnover
pegawai, karena pegawai merasa nyaman untuk
tetap bekerja di organisasi tersebut. Apabila
pegawai merasa sudah nyaman dan dari sisi
ekonomis merasa sejahtera, maka pegawai akan
bekerja  dengan  baik, sehingga  dapat
meningkatkan kinerjanya. Kepuasan Kkerja
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu kerja
yang menantang, ganjaran yang pantas, kondisi
kerja yang mendukung, rekan kerja yang
mendukung,  Kkesesuaian  pribadi  dengan
pekerjaan (Robbin, S. P, 2006).

Kinerja karyawan merupakan salah satu bagian
terpenting, dimana apabila kinerja karyawan
bagus maka akan membantu instansi mencapai
tujuannya. Beban kerja pada karyawan yang
sesuai dengan komitmennya juga merupakan
salah satu faktor penentu dalam meningkatkan
kepuasan kerja. Penurunan kinerja karyawan
bisa disebabkan karena masih rendahnya
kepuasan kerja karyawan yang dikarenakan
beban kerja yang di berikan melebihi batas
kewajaran dan juga terdapat beberapa komitmen
karyawan yang membuat karyawan sendiri tidak
merasa puas dengan komitmen yang di tetapkan
instansi.

Berdasarkan data yang diperoleh dari RSIA X
pada tahun 2018 bahwa tingkat pemanfaatan
RSIA masih rendah dilihat dari Bed Occupancy
Rate (BOR) yaitu persentase pemakaian tempat
tidur pada satu satuan waktu tertentu yang hanya
mencapai 33%, sedangkan target RSIA minimal
persentase Bed Occupancy Rate (BOR) sebesar
50%. Hal ini dapat menjelaskan bahwa kinerja
karyawan RSIA X masih tergolong rendah.

Dari wawancara yang dilakukan di RSIA X,
ditemukan beberapa masalah yang sering
muncul di RSIA X tersebut yang pertama adalah
beban kerja yang tinggi, pekerjaan yang
sebelumnya belum selesai ditambahkan lagi
pekerjaan baru, sehingga membuat karyawan
dituntut untuk bekerja lebih keras memenuhi

target, menyebabkan banyak pekerjaan tidak
selesai tepat pada waktunya, selain itu karyawan
sering mengulur waktu istirahat, sehingga
membuat berkurangnya motivasi kerja karyawan
dan membuat kinerja karyawan menurun dan
karyawan merasa tidak mendapat kepuasan
dalam bekerja di RSIA X.

Salah satu indikator motivasi kerja adalah arah
perilaku. Arah perilaku adalah perilaku yang
dipilih seseorang dalam bekerja. Untuk lebih
menjelaskan tentang arah perilaku di RSIA X,
berikut data keterlambatan karyawan sebagai
berikut: karyawan yang terlambat dari periode
bulan Januari-Juni 2019 cenderung meningkat
setiap bulannya dari jumlah karyawan yaitu 88
karyawan. Berdasarkan data terlihat bahwa
karyawan kurang taat dalam hal kehadiran. Dari
permasalahan tersebut, dapat disimpulkan
bahwa kurangnya motivasi kerja karyawan di
RSIA X.

Penulis pun melakukan survey pendahuluan
dengan melakukan wawancara kepada 10
karyawan di RSIA X ini. Dari hasil survey
pendahuluan tersebut didapatkan informasi
bahwa dari 10 orang karyawan ada 60%
karyawan tidak mempunyai motivasi dalam
bekerja, mereka hanya sekedar menjalankan
tugasnya saja agar dapat menerima gaji. Dalam
bekerja 70% karyawan mengeluhkan beban
kerja mereka sangat tinggi sehingga para
karyawan jarang dapat beristirahat tepat waktu.

Berdasarkan kondisi yang telah diuraikan di
atas, sehingga dirasa dapat mempengaruhi
kinerja karyawan RSIA X. Untuk itu agar RSIA
perlu memperhatikan faktor-faktor yang terkait
dengan motivasi kerja, beban kerja dan
kepuasan kerja karyawan. Oleh sebab itu
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
yang berjudul “Pengaruh Motivasi dan Beban
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening”.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Metode yang digunakan adalah survey dengan
metoda kuantitatif melalui pembobotan secara
interval. Pendekatan yang dilakukan dalam
penelitian ini adalah pendekatan kuatitatif yang
berfokus pada motivasi, kepuasan Kkerja dan
beban kerja sebagai variabel bebas, dan kinerja
sebagai variabel terikat.

Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan/SDM Rumah Sakit Ibu dan Anak X
Cikupa Tangerang yang berjumlah 83 orang,
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dari populasi ini ditarik sejumlah sampel yaitu
total populasi akan diteliti dan dianggap
representatif untuk mewakili populasi sebanyak
83 orang responden. Jumlah sampel yang
diambil dalam penelitian ini adalah 83 orang.
Analisis data menggunakan analisis regresi
linier berganda. Total nilai indeks dengan
menggunakan kriteria 3 kotak (Three-box

Method).

Bagan 1. Kerangka Teoritik

artinya bahwa indikator ini baik untuk mengukur
variabel laten secara tepat.

Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner Penelitian

Dari hasil penelitian diketahui bahwa seluruh
variabel mempunyai nilai cronbach’s alpha > 0,6
sehingga dinyatakan bahwa seluruh butir pertanyaan
yang ada pada setiap variabel dinyatakan reliabel atau
handal.

Analisa Uji Hipotesa
Berdasarkan analisis statistik dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda, diperoleh hasil uji

terhadap kepuasan kerja karyawan RSIA X.

3. H3 : Terdapat pengaruh antara kepuasan kerja
berpengaruh langsung dengan kinerja karyawan
RSIA X.

4. H4 : Terdapat pengaruh antara motivasi dan
beban kerja secara serempak dengan Kinerja
karyawan RSIA X.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deksripsi Karakteristik Responden

Sebagian besar responden berusia 20-30 tahun yaitu
52%, berjenis kelamin perempuan yaitu 84%, dan
pendidikan terakhir S1/Profesional yaitu 43%.

Hasil Uji Validitas Kuesioner Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan
butir pertanyaan dari variabel kinerja, kepuasan kerja,
motivasi dan beban kerja dinyatakan valid dan

Ha hipotesis yang merupakan uji hubungan kausalitas
— dari masing-masing variabel penelitian sebagaimana
yot};\gas& t(:;;)n * disajikan pada tabel berikut ini:
fisiologis
2. Kebutghan : Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis
. Ilieeabmmmuﬁgi:]n E(Ze)puasan Kerja (Uji t) Model 1
sosial 1. Kepuasan Model Unstandardized Standardized t Sig.
4. Kebutuhan Gaji Coefficients Coefficients
Eenghargaa 2. Kepuasan Kinerja ( X3) - B ESrtrddr Beta
5. Kebutuhan dengan 1. Pekerjaan 1| (Constant) 7.098 4.694 1555 | 124
aktualisasi promosi yang di Motivasi 480 088 487 | 5437 | .000
Sumber : 3. Kepuasan hasilkan Beban 957 236 363 | 4050 | 000
Abraham denganrekan | H3 | 2 Kerjasama Kerja
Maslow kerja 3. Inisiatif coeficients?
e & Pengetahuan | 3 Dependent Variable : Kepuasan Kerja
atasan 6. Kesetiaan Berdasarkan tabel 1 terlihat bahwa :
5. Kepuasan Sumber : 1. Ada pengaruh positif dan signifikan antara
ggﬂgggan ity Moekijat (2012) motivasi dengan kepuasan kerja karena t hitung =
Beban Kerja sendiri 5,437 dimana nilai ini lebih besar dari t tabel =
(X2): Sumber : Nelson 1,990 dan nilai signifikansinya 0,000 atau lebih
LFador || and Quick kecil dari 0,05.
2. Faktor ra| (20 aka disusun 2. Ada pengaruh positif dan signifikan antara beban
Su#geer”?al berikut : o kerja de_ngan kgpga_sa'n ke_rja karena t hitung =
Soleman (2011) pengaruh antara motivasi terhadap 4,050 dlmang I:II|E?I Inl_ |eb|h besar dari t tabel =
karyawan RSIA X. 1,990 dan nilai signifikansinya 0,000 atau lebih
at pengaruh antara beban kerja kecil dari 0,05.

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis
(Uji t) Model 2
Coefficients?

Unstandardized Standar t Sig.
Model Coefficients dized
Coeffici
ents
B Std. Beta
Error
(Constant) 21.944 4.342 5.054 .000
1| Kepuasan .808 .078 755 10.363 .000
Kerja

a. Dependent Variable : Kinerja

Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja
dengan kinerja karena t hitung = 10,363 dimana nilai
ini lebih besar dari t tabel = 1,990 dan nilai
signifikansinya 0,000 atau lebih kecil dari 0,05.

Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis
(Uji t) Model 3

Unstandardized Standa t Sig.
Coefficients rdized
Model Coeffi

cients
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B Std. Beta
Error
(Constant) 16.121 5.096 3.163 .002
1 | Motivasi 539 .096 511 5.619 .000
Beban Kerja 923 257 327 3.599 .001

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan tabel 3 maka didapatkan persamaan
regresi linier berganda sebagai berikut : Kinerja =
16,121 + 0,539 (Motivasi) + 0,923 (Beban Kerja).

Bagan 2. Hasil Pengujian Hipotesis

(Uji Path)
0,511
\ 0,487
\ 0,755
—A
Kepuasan | ——>
Kerja Kinerija
/’4
Beban / 0.363
Kerja V]
0,327

Berdasarkan bagan 2 diatas maka diketahui
bahwa, pengaruh tidak langsung variabel
motivasi terhadap kinerja melalui variabel
kepuasan kerja yaitu sebesar 0,487 x 0,755 =
0,368. Dan pengaruh tidak langsung variabel
beban kerja terhadap kinerja melalui variabel
kepuasan kerja yaitu sebesar 0,363 x 0,755 =
0,275. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel
kepuasan kerja memediasi hubungan variabel
motivasi dan beban Kkerja terhadap Kkinerja.
Artinya terdapat pengaruh antara motivasi dan
beban kerja secara serempak dengan Kinerja
karyawan RSIA X.

Diskusi

H1 : Pengaruh Antara Motivasi Dengan
Kepuasan Kerja Karyawan RSIA X.

Hasil uji terhadap variabel motivasi dengan
kepuasan kerja karyawan menunjukkan, bahwa
secara simultan ada pengaruh positif dan signifikan
antara motivasi dengan kepuasan Kkerja.

Dari hasil penelitian, ada pengaruh positif
dan signifikan antara motivasi dengan kepuasan
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel
tersebut memiliki pengaruh yang saling berkaitan
satu sama lainnya. Dengan adanya faktor-faktor yang
dapat meningkatkan atau memotivasi karyawan
dalam meningkatkan prestasinya maka akan
mempengaruhi faktor-faktor kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan selama dalam bekerja,
dalam hal ini berkaitan dengan karyawan di RSIA X.

Menurut  Robbins dan Judge (2008)
mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses yang
menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan individu

agar dapat mencapai tujuannya. Sementara Menurut
Sutrisno (2011), motivasi adalah suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu
aktifitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali
diartikan pula sebagai faktor pendorong prilaku
seseorang. Menurut pendapat Stephen Robbins
(2006) istilah kepuasan kerja merujuk kepada sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Menurut Veithzal Rivai (2004)
kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
puas dalam bekerja dan Menurut Kreitner dan
Kinicki (2001) kepuasan kerja adalah suatu
efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai
aspek pekerjaan.

Hasil penelitian ini  juga mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh dilakukan
Imam swi dagde (2014), menyatakan motivasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja dan kinerja. Dengan adanya motivasi maka
secara langsung akan mempengaruhi tingkat kepusan
kerja.

H2 : Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja

Hasil uji terhadap variabel beban kerja
terhadap kepuasan kerja menunjukkan, bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan antara beban kerja
dengan kepuasan 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
Moekijat (2004) mendefinisikan beban kerja sebagai
volume dari hasil kerja atau catatan tentang hasil
pekerjaan yang dapat menunjukan volume yang
dihasilkan oleh sejumlah pegawai dalam suatu bagian
tertentu.  Menurut  Awang et al  (2010),
menggambarkan bahwa, stress kerja sering terjadi
ketika beberapa tugas diberikan secara bersamaan
dan hanya diberikan waktu yang sangat singkat untuk
menyelesaikan tugas tersebut. Beban kerja mengacu
pada intensitas penugasan pekerjaan. Ini adalah
sumber tekanan mental bagi karyawan. Dan
sementara itu menurut pendapat Stephen Robbins
(2006) istilah kepuasan kerja merujuk kepada sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Menurut Veithzal Rivai (2004)
kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
puas dalam bekerja dan Menurut Kreitner dan
Kinicki (2001) kepuasan Kkerja adalah suatu
efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai
aspek pekerjaan.

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Imam Askiyanto, M
et al (2018), menyatakan beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Beban kerja adalah salah satu indikator stres
karyawan. Mengacu pada penugasan pekerjaan,
beban kerja juga dikatakan sebagai penyebab stres
mental bagi karyawan. Beban kerja dan masalah stres
menjadi  perhatian yang sangat krusial dan
membutuhkan perhatian yang khusus untuk
diselesaikan. Beban kerja yang terlalu berlebihan
akan dapat menimbulkan kelelahan (baik fisik
maupun mental) dan reaksi-reaksi emosional seperti
sakit kepala, gangguan pencernaan, dan mudah
marah. Sedangkan beban kerja yang terlalu sedikit
akan menimbulkan kebosanan dan rasa monoton.
Kebosanan dalam kerja rutin sehari-hari karena tugas
atau pekerjaan yang terlalu sedikit mengakibatkan
kurangnya perhatian pada pekerjaan sehingga secara
potensial juga membahayakan pekerja. Sehingga
dengan adanya beban kerja maka secara langsung
akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja
karyawan, dalam hal ini berkaitan dengan karyawan
RSIA X.

H3 : Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja.

Hasil uji terhadap variabel kepuasan kerja
terhadap kinerja menunjukkan, bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan
kerja dengan Kinerja.

Menurut Stephen Robbins (2006) istilah
kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum
seorang individu terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Menurut Veithzal Rivai (2004)
kepuasan merupakan evaluasi yang
menggambarkan  seseorang atas  perasaan
sikapnya senang atau tidak puas dalam bekerja
dan menurut Kreitner dan Kinicki (2001)
kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau
respons emosional terhadap berbagai aspek
pekerjaan.  Sedangkan  kinerja  menurut
Sarmiento dan beale (2007) menyebutkan bahwa
kinerja adalah pekerjaan yang dilihat dari dua
aspek, yang terdiri dari kemampuan dan
keterampilan  (alami atau didapat) dari
karyawan. Menururt August W. Smith (2013)
menyatakan bahwa “Performance is ouput
derives from processes, human otherwise,” yang
artinya kinerja merupakan hasil dari suatu proses
yang dilakukan manusia.

Hasil penelitian ini juga mendukung hasil
penelitian yang telah dilakukan oleh Miah
Murad Md (2018) menyatakan bahwa kepuasan
kerja karyawan berhubungan positif yang kuat
dengan kinerja. Sama halnya dengan penelitian
yang dilakukan oleh Wibowo Setiyo (2015)
yang mendapatkan hasil bahwa kepuasan kerja
mempunyai  pengaruh  signifikan terhadap
kinerja pegawai.

Hal ini berarti bahwa organisasi dengan
karyawan yang lebih puas akan memiliki tingkat
kinerja yang lebih tinggi daripada karyawan
yang kurang puas. Tanpa adanya kepuasan kerja,
karyawan akan bekerja tidak seperti yang
diharapkan oleh organisasi, maka akibatnya
kinerja karyawan menjadi rendah, sehingga
tujuan organisasi secara maksimal tidak akan
tercapai.Sehingga kepuasan kerja secara tidak
langsung akan mempengaruhi kinerja seorang
karyawan, dalam hal ini berkaitan dengan
karyawan RSIA X.

H4 : Pengaruh Motivasi Dan Beban Kerja
Secara Serempak Terhadap Kinerja.

Hasil uji terhadap variabel motivasi dan
beban kerja terhadap kinerja menunjukkan,
bahwa variabel motivasi dan beban kerja secara
serempak atau simultan berpengaruh signifikan
terhadap variabel Kinerja.

Menurut Robbins dan Judge (2008)
mendefinisikan motivasi sebagai suatu proses
yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan
individu agar dapat mencapai tujuannya.
Sementara Menurut Sutrisno (2011), motivasi
adalah suatu faktor yang mendorong seseorang
untuk melakukan sesuatu aktifitas tertentu, oleh
karena itu motivasi sering kali diartikan pula
sebagai faktor pendorong prilaku seseorang.
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 Moekijat (2004)
mendefinisikan beban kerja sebagai volume dari
hasil kerja atau catatan tentang hasil pekerjaan
yang dapat menunjukan volume yang dihasilkan
oleh sejumlah pegawai dalam suatu bagian
tertentu. Menurut Awang et al (2010),
menggambarkan bahwa, stress kerja sering
terjadi ketika beberapa tugas diberikan secara
bersamaan dan hanya diberikan waktu yang
sangat singkat untuk menyelesaikan tugas
tersebut. Beban kerja mengacu pada intensitas
penugasan pekerjaan. Ini adalah sumber tekanan
mental bagi karyawan. Sedangkan Kkinerja
menurut  Sarmiento  dan  beale (2007)
menyebutkan bahwa kinerja adalah pekerjaan
yang dilihat dari dua aspek, yang terdiri dari
kemampuan dan keterampilan (alami atau
didapat) dari karyawan. Menururt August W.
Smith (2013) menyatakan bahwa “Performance
is ouput derives from processes, human
otherwise,” yang artinya Kkinerja merupakan
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hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia.

Hasil penelitian ini selaras dengan hasil-
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Wibowo Setiyo (2015), secara parsial kepuasan
kerja dan motivasi mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Saat menghadapi suatu tugas, individu
diharapkan dapat menyelesaikan tugas tersebut
pada suatu tingkat tertentu dengan suatu faktor-
faktor yang mendorongnya atau memotivasinya.
Tetapi dengan beban kerja yang di tanggung
oleh seorang karyawan maka akan berpengaruh
terhadap tingkat kinerjanya. Oleh sebab itu
dengan adanya motivasi kerja dan beban kerja
maka secara tidak langsung akan mempengaruhi

KESIMPULAN

Hasil pengujian hipotesis didapat temuan
adalah sebagai berikut :

1. Ada pengaruh positif dan
signifikan antara motivasi dengan
kepuasan kerja di RSIA X Cikupa.

2. Ada pengaruh  positif  dan
signifikan antara beban kerja
dengan kepuasan kerja di RSIA X
Cikupa.

3. Ada pengaruh  positif  dan
signifikan antara kepuasan kerja
dengan kinerja di RSIA X Cikupa.

4. Motivasi dan beban kerja secara
serempak atau simultan
berpengaruh signifikan terhadap
variabel Kinerja.
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