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ABSTRAK 

Penelitian saat ini dilakukan dengant tujuan untuk menganalisis hubungan antara beban 

kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo dengan work 

engagement dan kepuasan kerja sebagai variabel perantara. Metode yang digunakan 

dalam penelitian merupakan kuantitatif denga regresi linier berganda dua tahap sebagai 

alat ukur. Jumlah sampel ayng digunakan dalam penelitian sebanyak 50 orang perawat 

di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo dengan berbagai kriteria jenis kelamin, usia, lama 

kerja, serta latar belakang pendidikan yang berbeda-beda. Hasil peneltiian 

menunjukkan bahwa secara langsung beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kienerja, beban kerja secara langsung berpengaruh terhadap work engagement 

secara positif dan signifikan, sedangkan beban kerja terhadap kepuasan perawat secara 

langsung tidak berpengaruh signifikan. Hubungan antara work engagement terhadap 

kinejra secara langsung serta kepuasan kerja terhadap kinerja berpengaruh signifikan. 

Sedangkan work engagement dan kepuasan kerja dinilai belum mampu menjadi 

perantara beban kerja terhadap kinerja perawat secara signifikan. 

 

Kata kunci: beban kerja, kepuasan kerja, kinjera, work engagement. 
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ABSTRACT 

 

This research was purposed to analyze the relation between workload and nurse 

performance at Muslimat Hospital Ponorogo with work engagement and job 

satisfaction as intermediary variables. The method used in the research is quantitative 

with two-stage multiple linear regression as a measuring tool. The number of samples 

used in the research was 50 nurses at the Muslimat Hospital Ponorogo with various 

criteria of gender, age, length of work and different educational backgrounds. The 

research results show that workload directly has a positive and significant effect on 

performance, workload directly has a positive and significant effect on work 

engagement, while workload directly has no significant effect on nurse satisfaction. 

The relationship between work engagement and performance directly and job 

satisfaction has a significant effect. Meanwhile, work engagement and job satisfaction 

are considered not to be able to significantly mediate workload on nurse performance. 

 

Key words: workload, job satisfaction, performance, work engagement 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset terpenting dalam suatu 

perusahaan maupun organisasi. Karyawan dalam perusahaan merupakan sumber 

daya yang mendorong sekaligus yang menentukan terjadinya perkembangan 

perusahaan itu sendiri. Snell dan Bohlander (2018) mengemukakan bahwa  

manajemen SDM merupakan suatu proses yang meliputi segala hal mengenai 

organisasi dan semua orang yang terlibat didalamnya. Manajemen SDM 

memiliki tujuan untuk mengembangkan talenta manusia sebagai karyawan 

guna mencapai tujuan organisasi. Semakin baik hasil kerja yang diperoleh SDM 

dalam kegiatan perusahaan akan semakin dekat perusahaan dengan tujuan yang 

ingin dicapai (Snell & Bohlander, 2018). Dengan kata lain, semakin baik 

pengelolaan dan kualitas SDM maka kinerja yang dihasilkan juga akan semakin 

tinggi serta menguntungkan bagi perusahaan. 

Kinerja diartikan sebagai seberapa jauh karyawan melakukan pekerjaan 

sesuai dengan tujuan yang telah ditentukan oleh perusahaan (Sony & Mekoth, 

2016). Kinerja mencerminkan efektivitas karyawan dalam memanfaatkan 

kesempatan yang diberikan perusahaan dengan menunjukkan kecakapan yang 

dimiliki guna mencapai tujuan atau target yang telah ditentukan (Pourteimour, et 

al., 2021). Hajiali, et al. (2022) menyatakan bahwa kinerja adalah sesuatu yang 
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berhubungan dengan perilaku seseorang dalam kegiatan yang terkontrol dan 

dilakukan untuk mencapai tujuan tertentu, kinerja juga dapat menunjukkan posisi 

karyawan di dalam perusahaan dari hasil capaian yang diraihnya.  

Berdasarkan beberapa uraian di atas dapat dikatakan bahwa kinerja 

diartikan sebagai bentuk ketercapaian seseorang sebagai karyawan dalam 

melakukan tugas atau kegiatan tertentu yang akan menjadi dasar untuk 

menentukan seberapa tinggi status karyawan tersebut. Namun demikian dalam 

mencapai kinerja yang maksimal terdapat beberapa faktor penghambat maupun 

pendorong yang beragam seperti beban kerja, work engagement (keterlibatan 

kerja) maupun kepuasan kerja yang dirasakan serta dialami karyawan (Indrasari, 

2017). 

Beban kerja merupakan sejumlah kegiatan atau proses yang harus 

diselesaikan oleh seorang karyawan dalam jangka waktu serta standar tertentu 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan (Purnawati, et al., 2023). Beban  kerja 

karyawan mengacu pada intensitas penugasan dari jenis pekerjaan yang mereka 

lakukan (Nwinyokpugi, 2018). Beban kerja juga didefisikan sebagai hubungan 

yang dirasakan antara perbandingan kemampuan karyawan dalam memproses 

suatu pekerjaan dengan jumlah sumber daya yang seharusnya diperlukan dalam 

menyelesaikan pekerjaan tersebut (Hart & Staveland, 1998). Dengan kata lain, 

beban kerja sama halnya dengan perbedaan antara ekpektasi karyawan 

mengenai pekerjaannya terhadap apa yang sesungguhnya ditugaskan dalam 

periode waktu tertentu (Inegbedion et al., 2020).  
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Pendapat Mushabe, et al. (2022) menyatakan bahwa beban kerja dapat 

diartikan dan dirasakan dengan cara yang berbeda-beda pada berbagai disiplin 

ilmu. Beban kerja dalam berbagai bidang bisa memiliki peran ganda dalam 

perusahaan. Disatu sisi beban kerja dapat menjadi pendorong serta motivator 

sumber daya manusia untuk melakukan suatu pekerjaan sesuai dengan yang 

diharapkan perusahaan (Barrie & Mclean, 2017). Disisi lain beban kerja 

ditetapkan sebagai tolak ukur dalam menentukan kinerja karyawan (Miller, 

2019).  

Namun beban kerja yang digunakan dalam menentukan dan mengukur 

kinerja tidak memberikan pengertian mengenai seberapa besar intensitas yang 

perlu dibebankan terhadap karyawan untuk dijadikan motivator hingga 

memaksimalkan kinerja (Mushabe et al., 2022). Dengan demikian beban kerja 

akan lebih mengarah kepada hasil yang negatif terhadap karyawan karena 

intensitas yang belum jelas pengukurannya untuk dikaitkan dengan 

ketercapaian kinerja. Hal tersebut dapat berujung pada pembebanan yang 

berlebihan terhadap karyawan.  

Berdasarkan hasil penelitian Idrasari (2017) selain faktor penghambat 

seperti beban kerja terdapat juga faktor yang dapat mendukung kinerja 

karyawan diantaranya adalah work engagement dan kepuasan kerja. Work 

engagement atau keterlibatan kerja berkaitan dengan kontribusi seseorang 

sebagai karyawan dalam melakukan kegiatan pada pekerjaan yang dijalaninya. 

Menurut Robbins dan Jude (2013) keterlibatan kerja didefinisikan sebagai 
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seberapa jauh performa kerja karyawan dalam mempengaruhi dirinya sekaligus 

psikologisnya dalam mengidentifikasi bahwa pekerjaan adalah sesuatu yang 

penting bagi dirinya (karyawan) dan bagi kehidupannya. 

Hasil penelitian terdahulu berkaitan dengan pengaruh work engagement 

terhadap kinerja oleh Perangin-angin, et al. (2020) dan penelitian Hafidzunnur 

(2021) menyatakan bahwa variabel work engagement berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja. Selain itu work engagement mampu memediasi 

pengaruh lingkungan dari kepemimpinan transformasional pada kinerja (Jauhar 

& Suratman, 2022) pada skala usaha yang mikro sehingga memungkinkan 

adanya pengaturan kerja yang lebih efektif. Jika work engagement atau 

keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya semakin tinggi, maka kinerja yang 

dihasilkan karyawan tersebut juga akan semakin tinggi (baik) pula. 

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual. Hal 

ini dikarenakan kepuasan kerja memiliki derajat atau tingkat yang berbeda-beda 

pada tiap individu sesuai dengan nilai yang berlaku dalam diri orang itu sendiri 

(Indrasari, 2017).  Kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2017) diartikan 

sebagai bentuk perasaan positif terhadap hasil evaluasi dari pekerjaan yang 

dilakukan. Seorang karyawan yang puas terhadap pekerjaannya akan memiliki 

perasaan positif terhadap pekerjaan yang dilakukan dan mengerahkan 

kemampuannya dalam pekerjaan tersebut, demikian sebaliknya. Jika seorang 

karyawan kurang atau tidak puas dengan pekerjaannya maka akan memiliki 
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perasaan negatif dan cenderung kurang menaruh minat terhadap pekerjaan 

tersebut. 

Studi yang dilakukan pada responden yang bekerja sebagai perawat 

menemukan bahwa kepuasan yang dialami perawat dalam bekerja membuat 

perawat dapat bekerja dengan nyaman yang dapat mendukung kinerjanya 

(Hardianto, et al, 2021). Studi Nurcahyani dan Adnyani (2016) dengan 

responden perawat juga menemukan temuan yang sama dimana kepuasan kerja 

pada perawat berperan sangat penting dalam proses kerja serta hasil kinerja dari 

perawat itu sendiri. Hasil studi tersebut menyimpulkan bahwa variabel kepuasan 

kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

Kepuasan kerja dalam hasil penelitian yang dilakukan oleh Pramesti dan 

Piartrini (2020) dipengaruhi secara langsung oleh beban kerja yang ditanggung 

karyawan. Ketika beban kerja yang diterima karyawan semakin tinggi maka 

kepuasan kerja dapat mengalami penurunan namun tidak memungkinkan bagi 

karyawan untuk tetap merasa puas. Hal ini dikarenakan pada beberapa faktor 

seperti perusahaan memberikan fasilitas maupun tunjangan dan lain-lain yang 

menjadi sumber kepuasan karyawan. Jadi meskipun beban yang ditanggung 

karayawn tinggi, namun mereka masih mampu merasakan kepuasan kerja pada 

perusahaan tersebut.  

Selain beban kerja, work engagement juga memiliki kontribusi dalam 

mempengaruhi kepuasan kerja. Dalam penelitian Cahyanti dan Qomariyah 

(2019) menunjukan bahwa work engagement berkontribusi terhadap kepuasan 
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kerja pada pelayanan kefarmasian di rumah sakit. Meskipun kontribusi work 

engagement memiliki keeratan yang lemah namun kontribusi yang diberikan 

vaiabel work engagement terhadap kepuasan kerja termasuk dalam kategori 

tinggi. Dalam pelayanan kesehatan baik di klinik maupun komunitas, perawat 

merupakan garda terdepan pelayanan melalui pemberian layanan keperawatan. 

Peran perawat dalam pelayanan kesehatan menjadi sangat penting dan diperlukan 

dalam pelayanan kesehatan. Oleh karena itu tidak menutup kemungkinan bahwa 

beban kerja yang ditanggung oleh perawat juga tinggi. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Setiyawan (2020) 

menunjukkan gambaran singkat mengenai beban kerja yang dialami perawat. 

Pada bagian Instalasi Gawat Darurat (IGD) RSUD Undata dengan 33 orang 

perawat sebagai responden, keseluruhannya menyatakan bahwa beban kerja yang 

mereka tanggung termasuk berat. Hal ini ditunjukkan dari intensitas kegiatan 

keperawatan secara langsung yang dilakukan hingga 80% bahkan lebih. Pasien 

IGD masuk dalam kategori 5 (total) yang memerlukan tindakan serta pearawatan 

dan pengawasan intensif secara terus menerus. Banyaknya jenis pekerjaan yang 

harus dilakukan perawat dalam merawat tiap pasien, serta keharusan untuk 

melakukan tindakan yang cepat mengingat pasien IGD merupakan pasien gawat 

darurat menjadikan perawat harus melakukan beberapa perkerjaan secara 

bersamaan dengan waktu yang relatif singkat. Selain itu jumlah perawat dalam 

satu instalasi yang relatif sedikit (kurang) juga menambah beban kerja yang 

diterima. 
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Beban kerja yang tinggi pada perawat rumah sakit yang dipenrgauhi oleh 

beberapa faktor yang beragam menjadikan fenomena ini menjadi menarik bagi 

peneliti untuk dikaji. Alasan ini yang kemudian menjadi alasan memilih perawat 

di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo untuk dikaji terkait hubungan variabel beban 

kerja terhadap kinerja dengan work employment dan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi (intervening). Penelitian akan dilakukan dengan judul 

“Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja pada Perawat Rumah Sakit 

Muslimat Ponorogo dengan Work Engagement dan Kepuasan Kerja sebagai 

Variabel Intervening” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Dari uraian di atas maka rumusan masalah penelitian ini adalah untuk 

menjawab pertanyaan apakah beban kerja memiliki pengaruh terhadap terhadap 

kinerja karyawan secara langsung maupun yang dimediasi oleh work engagement 

dan kepuasan kerja pada karyawan di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisi keterkaitan beban kerja terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

2. Untuk menguji dan menganalisis keterkaitan beban kerja terhadap work 

engagement perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 
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3. Untuk menguji dan menganalisi keterkaitan beban kerja terhadap kepuasan 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

4. Untuk menguji dan menganalisi keterkaitan work engagement terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

5. Untuk menguji dan menganalisi keterkaitan kepuasan kerja terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

6. Untuk menguji dan menganalisi keterkaitan beban kerja terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo yang dimediasi oleh work 

engagement. 

7. Untuk menguji dan menganalisi keterkaitan beban kerja terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo yang dimediasi oleh motivasi. 

 

a. Manfaat Penelitian 

1. Bagi perusahaan/Rumah Sakit  

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi sumber informasi bagi 

instansi maupun perusaaan-perusahaan terkait dalam hal kinerja karyawan 

yang berkaitan dengan faktor-faktor penghambat serta pendukungnya seperti 

beban kerja, work engagement, dan kepuasan kerja. 

2. Bagi akademis 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi sumber informasi dan 

tambahan referensi sebagai bahan pembelajaran serta pengaplikasian ilmu 

pengetahuan di bidang manajemen. Khususnya dalam bidang Sumber Daya 
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Manusia yang berkaitan dengan kinerja, beban kerja, work engagement dan 

kepuasan kerja. 

3. Bagi peneliti 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi sarana dalam 

penerapan teori yang berkaitan dengan manajemen. Khususnya dalam 

bidang Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan kinerja, beban kerja, 

work engagement dan kepuasan kerja. Selain itu melalui penelitian ini 

diharapkan peneliti dapat meningkatkan kemampuan dalam analisis dan 

berpikir kritis dalam menyelesaikan permasalahan yang ada dalam 

penelitian. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Penelitian Terdahulu 

2.1.1 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja 

A. Yamin et al. (2019) 

Penelitian yang dilakukan oleh Yamin et. al. (2019) dengan 

judul “Effect of BMI, Workload, Work Fatigue, and Complaintsof 

Musculoskeletal Disorders on Nurse Performance in Sawerigading 

Hospital Palopo” dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui 

pengaruh indeks massa tubuh dan beban kerja terhadap kelelahan 

dan gangguan muskuloskeletal serta dampaknya terhadap kinerja 

perawat. Hasil analisis bivariat menunjukkan bahwa ada pengaruh 

beban kerja (p-value = 0,000) terhadap kinerja dengan koefisien 

(−0,287). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel 

beban kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat rawat inap 

RSUD Sawerigading Kota Palopo. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel beban kerja untuk 

menjelaskan keterkaitannya dengan kinerja karyawan. Sedangkan 

perbedaannya terletak pada beberapa variabel dependen lain seperti 

IBM, kelelahan serta gangguan muskuloskeletal sedangkan dalam 
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penelitian saat ini menggunakan variabel beban kerja, work 

engagement, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

B. Yosiana et al. (2020) 

Penelitian yang dilakukan oleh Yosiana et. al (2020) dengan 

judul “The Analysis of Workload and Work Environment on Nurse 

Performance with Job Stress as Mediation Variable” dilakukan 

dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja perawat dan mempelajari stres 

kerja sebagai variabel mediasi terhadap kinerja perawat.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa jika pekerjaan yang 

tinggi ditangani oleh sedikit sumber daya manusia, maka hanya 

akan mengakibatkan beban kerja yang tinggi dan kemudian 

meningkatkan stres kerja dan secara tidak langsung akan 

mempenagruhi kinerja. Lingkungan kerja yang kondusif tidak 

hanya membantu perawat untuk mengendalikan stres tetapi juga 

memungkinkan mereka untuk meningkatkan kinerjanya. 

Persamaan dengan penelitian saat ini adalah sama-sama 

menggunakan variabel beban kerja terhadap kinerja. Sedangkan 

perbedaannya terletak pada variabel perantara yang diguankan 

uyaitu stres kerja pada penelitian terdahulu dan work intervening 

serta kepuasan kerja pada penelitian saat ini. 
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C. Pourteimour et al. (2021) 

Penelitian yang dilakukan oleh Pourteimour, et. al (2021) 

dengan judul “The Relationship Between Mental Workload and Job 

Performance Among Iranian Nurses Providing Care to COVID-19 

Patients: A Cross-Sectional Study” dilakukan dengan tujuan untuk 

mengevaluasi hubungan antara beban kerja secara mental dan 

kinerja pada perawat di Iran yang memberikan perawatan kepada 

pasien penderita COVID-19, dan menjelaskan faktor-faktor untuk 

memprediksi kinerja mereka. Hasil penelitian menunjukkan skor 

rata-rata pada variabel beban kerja mental dan kinerja perawat 

67,14 ± 30,53 dan 37,37 ± 7,36. Sebanyak 71,95% dan 96,4% dari 

perawat masing-masing memiliki beban kerja mental dan tingkat 

kinerja pekerjaan yang tinggi. Uji korelasi menunjukkan korelasi 

positif yang lemah antara beban kerja mental dan rata-rata skor 

kinerja pekerjaan (r = 0,057).  

Persamaan dengan penelitian saat ini adalah sama-sama 

menggunakan variabel beban kerja terhadap kinerja. Sedangkan 

perbedaannya terletak pada variabel dependen yaitu beban kerja 

yang lebih spesifik pada beban kerja secara mental. Sedangkan pada 

penelitian saat ini menggunakan variabel beban kerja secara umum. 
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2.1.2 Pengaruh Beban Kerja terhadap Work Engagement 

A. Husain Shah et al. (2017) 

Penelitian yang dilakukan oleh Husain Shah, et. al (2017) 

dengan judul “Troubling Job Demands at Work: Examining the 

Deleterious Impact of Workload and Emotional Demands on Work 

Engagement” dilakukan dengan tujuan untuk mempelajari dampak 

dari tuntutan pekerjaan termasuk beban kerja dan tuntutan 

emosional terhadap keterikatan kerja karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa beban kerja menandai dampak negatif yang 

signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan.  

Persamaan dengan penelitian saat ini adalah sama-sama 

menggunakan variabel beban terhadap kerja keterlibatan kerja 

(work engagement). Sedangkan perbedaannya terletak pada 

variabel lain yang digunakan dalam menjelaskan keterkaitannya 

terhadap keterlibatan kerja yaitu variabel tuntutan emosional, dan 

kesehateraan kerja. 

B. Zhang et al. (2020) 

Penelitian yang dilakukan oleh Zhang, et. al (2020) dengan 

judul “Influence of Perceived Stress and Workload on Work 

Engagement in Front-Line Nurses During COVID-19 Pandemic” 

dilakukan dengan tujuan untuk mengklarifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi dan keterlibatan kerja perawat yang berada di garis 
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depan (penanganan COVID-19) serta untuk memberikan referensi 

mengenai intervensi yang ditargetkan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berkorelasi negatif dengan 

stres dan beban kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi potensi 

termasuk sosiodemografi karakteristik (status pernikahan, staf 

penyelamat, bangsal kabin), stres (pengendalian infeksi, 

Ketidaknyamanan APD) dan beban kerja (tuntutan mental, kinerja, 

frustrasi). 

Persamaan dengan penelitian saat ini adalah sama-sama 

menggunakan variabel beban kerja terhadap keterlibatan kerja 

(work engagement). Sedangkan perbedaannya terletak pada 

variabel lain yang digunakan dalam menjelaskan keterkaitannya 

terhadap keterlibatan kerja yaitu variabel stres kerja yang dirasakan 

oleh perawat yang secara khusus menangani kasus Covid-19. 

C. Indawani et al. (2018) 

Penelitian yang dilakukan oleh Indawani, et. al (2018) dengan 

judul “Pengaruh Kompetensi, Beban Kerja dan Stres Kerja 

Terhadap Work Engagement dan Implikasinya pada Kinerja Dinas 

Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Aceh” dilakukan dengan 

tujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh kompetensi terhadap 

keterikatan kerja karyawan (2) pengaruh beban kerja terhadap 

keterikatan kerja, (3) pengaruh stres kerja terhadap keterikatan 
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kerja karyawan (4) pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

organisasi (5) terhadap kinerja organisasi, (6) pengaruh stres kerja 

terhadap kinerja organisasi (7) pengaruh keterikatan kerja terhadap 

kinerja (8) pengaruh kompetensi, beban kerja dan stres kerja 

terhadap kinerja organisasi melalui keterikatan kerja karyawan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja, stres kerja, 

keterikatan kerja dan kinerja organisasi, kompetensi berpengaruh 

terhadap keterikatan kerja, beban kerja berpengaruh terhadap 

keterikatan kerja, stres kerja berpengaruh terhadap keterikatan 

kerja, kompetensi berpengaruh terhadap kinerja organisasi, 

karyawan juga memberikan pengaruh terhadap kinerja organisasi, 

stres kerja berpengaruh terhadap kinerja organisasi, keterikatan 

kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

organisasi, ada pengaruh tidak langsung kompetensi, beban kerja 

dan stres kerja terhadap kinerja organisasi. 

Persamaan dengan penelitian saat ini adalah sama-sama 

menggunakan variabel beban kerja terhadap keterlibatan kerja 

(work engagement). Sedangkan perbedaannya terletak pada 

variabel lain yang digunakan dalam menjelaskan keterkaitannya 

terhadap keterlibatan kerja yaitu variabel kompetisi dan stres kerja. 

Sedangkan dalam penelitian ini menggunakan variabel work 

engagement, beban kerja, kinerja dan kepuasan kerja. 
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2.1.3 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja  

A. Inegbedion et al. (2020) 

Penelitian yang dilakukan oleh Inegbedion, et. al (2020) 

dengan judul “Perception of Workload Balance and Employee Job 

Satisfaction in Work Organisations” dilakukan dengan tujuan 

untuk menganalisis persepsi keseimbangan beban kerja dan 

kepuasan kerja karyawan dalam organisasi kerja. Serta berusaha 

untuk mengetahui sejauh mana persepsi karyawan dan 

keseimbangan beban kerja dalam mempengaruhi kepuasan kerja.  

Hasil menunjukkan bahwa perbandingan beban kerja antar 

karyawan dengan kompetensi mereka secara signifikan 

mempengaruhi persepsi mereka tentang keseimbangan beban kerja 

dan kepuasan kerja, kekuatan dan kemampuan yang dimiliki 

karyawan mempengaruhi presepsi mereka terhadap keseimbangan 

beban kerja dan presepsi keseimbangan beban kerja tersebut secara 

signifikan mempengaruhi kepuasan kerja. Persamaan dengan 

penelitian saat ini adalah sama-sama menggunakan variabel beban 

kerja terhadap kepuasan kerja. 

B. Salsabilla et al. (2022) 

Penelitian yang dilakukan oleh Salsabilla, et. al (2022) 

dengan judul “The effect of Workload and Job Stress on Job 

Satisfaction Mediated by Work Motivation” dilakukan dengan 
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tujuan untuk mengkaji pengaruh beban kerja dan stres kerja 

terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh motivasi di rumah 

sakit pemerintah tipe B RSUD Kanjuruhan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dan stres kerja yang 

rendah dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. 

Perencanaan dan perhitungan rasio perawat-pasien yang tepat harus 

dilaksanakan untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa mediasi motivasi merupakan 

mediasi komplementer antara beban kerja dan kepuasan kerja serta 

mediasi kompetitif antara stres kerja dan kepuasan kerja. 

Persamaan dengan penelitian saat ini adalah sama-sama 

menggunakan variabel beban kerja terhadap kepuasan kerja. 

Sedangkan perbedaannya terletak pada variabel lain yang 

digunakan dalam menjelaskan keterkaitannya terhadap kepuasan 

kerja yaitu variabel stres kerja dan variabel perantara yaitu 

motivasi. Sedangkan dalam penelitian ini menggunakan variabel 

work engagement, beban kerja, kinerja dan kepuasan kerja. 

C. Tentama et al. (2019) 

Penelitian yang dilakukan oleh Fatwa, et. al (2019) dengan 

judul “The Effect and Implications of Work Stress and Workload on 

Job Satisfaction” dilakukan dengan tujuan untuk menguji secara 

empiris pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap kepuasan 
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kerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja 

dan beban kerja secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja dan diperoleh nilai signifikansi p-value 0,000. Serta secara 

parsial variabel stres kerja dan beban kerja masing-masing 

berpengarug signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai p-

value 0,000. 

Persamaan dengan penelitian saat ini adalah sama-sama 

menggunakan variabel beban kerja terhadap kepuasan kerja. 

Sedangkan perbedaannya terletak pada variabel lain yang 

digunakan dalam menjelaskan keterkaitannya terhadap kepuasan 

kerja yaitu variabel stres kerja. Sedangkan dalam penelitian ini 

menggunakan variabel work engagement, beban kerja, kinerja dan 

kepuasan kerja. 

 

2.1.4 Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan 

A. Carter et al. (2016) 

Penelitian yang dilakukan oleh Carter, et. al (2016) dengan 

judul “The Effects of Employee Engagement and Self-Efficacy on 

Job Performance: A Longitudinal Field Study” dilakukan dengan 

tujuan untuk menganalisis sejauh mana keterlibatan karyawan dan 

self-efficacy dalam mempengaruhi tingkat kinerja pekerja secara 

individu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat kontribusi 
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antara self efficacy dan keterlibatan karyawan secara positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel keterlibatan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada 

penggunaan variabel self efficacy pada penelitian terdahulu dan 

pada penelitian saat ini tidak menggunakan variabel tersebut. 

B. Kartal (2018) 

Penelitian yang dilakukan oleh Kartal (2018) dengan judul 

“Evaluating the Relationship Between Work Engagement, Work 

Alienation and Work Performance of Healthcare Professionals” 

dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh work 

engagement dan work alienation pada kinerja. Hasil penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan dan keterasingan 

peserta memiliki pengaruh yang signifikan pada kinerja (P <0,01).  

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel keterlibatan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada 

penggunaan variabel kebalikannya, yaitu keterasingan karyawan 

pada penelitian terdahulu dan pada penelitian saat ini tidak 

menggunakan variabel tersebut. 
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C. Manalu et al. (2021) 

Penelitian yang dilakukan oleh Rohana Manalu, et. al (2018) 

dengan judul “Pengaruh Work Engagement Terhadap Kinerja 

Pegawai BPJS Ketenagakerjaan” dilakukan dengan tujuan untuk 

menganalisis mengenai pengaruh work engagement terhadap 

kinerja pegawai di BPJS Ketenagakerjaan Cabang Binjai. Hasil 

penelitina menunjukkan  bahwa work engagement (X) berpengaruh 

lebih dominan terhadap kinerja pegawai BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Binjai. Selain itu work engagement berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Binjai dengan t-hitung > t-tabel (2.759 > 2.030) dan nilai 

koefisien regresi sebesar 0.389 atau 38,9%. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel keterlibatan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada 

penggunaan variabel perantara. Penelitian terdahulu tanpa 

menggunakan variabel intervening sedangkan dalam penelitian saat 

ini menggunakan variabel perantara. 
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2.1.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

A. Riyanto et al. (2021) 

Penelitian yang dilakukan oleh Riyanto, et. al (2021) dengan 

judul “Effect of Work Motivation and Job Satisfaction on Employee 

Performance: Mediating Role of Employee Engagement” 

dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja dengan employee engagement 

sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi memiliki positif berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

TI, sedangkan kepuasan kerja bersifat independen. Keterlibatan 

karyawan tidak secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan, 

tetapi efek dari mediasi melalui motivasi dan kepuasan kerja dapat 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada 

penggunaan variabel motivasi dalam penelitian sebelumnya. 

Sedangkan pada penelitian saat ini tidak menggunakan variabel 

motivasi.  

B. Fai Yuen et al. 2018) 

Penelitian yang dilakukan oleh Fai Yuen, et. al (2018) dengan 

judul “Determinants of Job Satisfaction and Performance of 
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Seafarers” dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis penentu 

utama kepuasan kerja dan kinerja pelaut. Sebuah survei diberikan 

pada 116 perwira pelaut dan data yang diperoleh dianalisis 

menggunakan model persamaan struktural. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja sangat berkorelasi dengan 

prestasi kerja pelaut. Selain itu, jumlah stres yang terkait dengan 

bekerja di atas kapal dan daya tarik penghargaan adalah penentu 

utama kepuasan kerja.  

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada subjek 

penelitian yang digunakan. Pada penelitian sebelumnya 

menggunakan subjek pada para pelaut sedangkan penelitian saat ini 

dilakukan terhadap perawat. 

C. Haeba Ramli (2018) 

Penelitian yang dilakukan oleh Heba Ramli (2018) dengan 

judul “Compensation, Job Satisfaction and Employee Performance 

in Health Services” dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis 

kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan Rumah Sakit 

Swasta di Jakarta. Selain itu, juga untuk menganalisis pengaruh 

kompensasi terhadap kepuasan kerja dan implikasinya terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit Swasta Jakarta. Hasil penelitian 
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menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja dan kinerja pegawai, dan kepuasan kerja 

berimplikasi positif terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Swasta 

Jakarta. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada variabel 

lain yang digunakan. Pada penelitian sebelumnya menggunakan 

variabel kompensasi sedangkan penelitian saat ini menggunakan 

variabel work engagement, beban kerja, kinerja dan kepuasan kerja. 

 

2.1.6 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Melalui Work Engagement  

A. David Kristanto dan Tajib (2023) 

Penelitian yang dilakukan oleh David kristanto dan Tajib 

(2023) dengan judul “Pengaruh Compesantion dan Job 

Satisfaction terhadap Employee Performance Dimediasi Employee 

Engagement pada Bank Swasta di Jakarta” dilakukan dengan 

tujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja secara langsung serta pengaruhnya yang 

dimediasi variabel employ engagement. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh kompensasi terhadap 

kinerja karyawan yang dimediasi oleh employee engagement dan 
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terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yang 

dimediasi oleh employee engagement. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel keterlibatan karyawan 

dalam memediasi kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya 

terletak pada variabel dependen yang digunakan. Pada penelitian 

sebelumnya menggunakan variabel kompensasi dan kepuasan kerja 

sedangkan penelitian saat ini menggunakan variabel beban kerja, 

kepuasan kerja. 

B. Arifin et al. (2019) 

Penelitian yang dilakukan oleh Arifin, et. al (2019) dengan 

judul “Analysis of Bullying Effects on Job Performance Using 

Employee Engagement and Job Satisfaction as Mediation” 

dilakukan dengan tujuan untuk menguji efektivitas employee 

engagement dan kepuasan kerja untuk mengurangi dampak negatif 

bullying di tempat kerja terhadap prestasi kerja, di industri 

pengelolaan kayu di Kalimantan Indonesia. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan memediasi sepenuhnya 

hubungan antara intimidasi dan prestasi kerja, dan kepuasan kerja 

memediasi sebagian hubungan antara intimidasi di tempat kerja dan 

prestasi kerja. 
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Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel keterlibatan karyawan 

dalam memediasi kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya 

terletak pada variabel dependen yang digunakan. Pada penelitian 

sebelumnya menggunakan variabel intimidasi (bulliying) sebagai 

bentuk beban kerja secara mental, sedangkan penelitian saat ini 

menggunakan variabel beban kerja secara umum. 

C. Salsa Pashiera dan Budiono (2023) 

Penelitian yang dilakukan oleh Pashiera dan Budiono (2023) 

dengan judul “Peran Work Engagement Sebagai Variabel 

Intervening pada Pengaruh Psychological Wellbeing dan Work 

Environment Terhadap Employee Performance” dilakukan dengan 

tujuan untuk menganalisis pengaruh psychological well-being dan 

work environment terhadap employee performance karyawan di 

mediasi oleh work engagement. Hasil analisis data dalam penelitian 

ini menunjukkan bahwa work engagement secara signifikan mampu 

memediasi pengaruh psychological wellbeing maupun work 

environment terhadap kinerja karyawan (employee performance).. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel keterlibatan karyawan 

(work engagement) dalam memediasi kinerja karyawan. Sedangkan 

perbedaannya terletak pada variabel dependen yang digunakan. 
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Pada penelitian sebelumnya menggunakan variabel psychological 

wellbeing dan work environment, sedangkan penelitian saat ini 

menggunakan variabel beban kerja. 

 

2.1.7 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

A. Ifrad et al. (2021) 

Penelitian yang dilakukan oleh Ifrad, et. al (2020) dengan 

judul “Manajemen Beban Kerja, Konflik Kerja dan Stres Kerja: 

Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan 

Kerja Sebagai Intervening di PT Harapan Teknik Shipyard” 

dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh manajemen 

beban kerja, konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai intervening.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dan terjadi pengaruh 

mediasi kepuasan kerja pada hubungan manajemen konflik kerja 

terhadap kinerja karyawan. Terjadi pengaruh mediasi kepuasan 

kerja pada hubungan manajemen stres kerja terhadap kinerja 

karyawan.  

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel kepuasan kerja dalam 

memediasi kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak 
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pada variabel dependen yang digunakan. Pada penelitian 

sebelumnya menggunakan variabel konflik dan stres kerja 

sedangkan penelitian saat ini menggunakan variabel beban kerja. 

B. Nurhasanah et al. (2022) 

Penelitian yang dilakukan oleh Nurhasanah, et. al (2022) 

dengan judul “Pengaruh Etika Kerja, Budaya Organisasi dan 

Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening” dilakukan dengan tujuan untuk 

menganalisis pengaruh etos kerja, budaya organisasi dan beban 

kerja terhadap kinerja karyawan, menganalisis pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan dan menganalisis apakah kepuasan 

kerja merupakan variabel mediasi antara etos kerja, budaya 

organisasi dan beban kerja terhadap kinerja di PT. Perkebunan 

Nusantara IV (Persero) Dolok Sinumbah. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara tidak langsung kepuasan kerja 

memediasi hubungan antara beban kerja dengan variabel kinerja. 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel kepuasan kerja dalam 

memediasi kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak 

pada variabel dependen yang digunakan. Pada penelitian 

sebelumnya menggunakan variabel etika kerja dan budaya 



28 
 
 

organisasi sedangkan penelitian saat ini menggunakan variabel 

beban kerja. 

C. Suci Wulandari et al. (2022) 

Penelitian yang dilakukan oleh Suci Wuandari, et. al (2022) 

dengan judul “Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja melalui 

Variabel Mediasi Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

PNM Mekaar Area Batang 2” dilakukan dengan tujuan untuk 

menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja dan stres kerja 

melalui variabel mediasi kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

PNM Mekaar Area Batang 2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

variabel beban kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh kepuasan kerja dengan nilai p-value sebesar 

(0,082) dan nilai path coefficient sebesar (0,099). 

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian saat ini 

adalah sama-sama menggunakan variabel kepuasan kerja dalam 

memediasi kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak 

pada variabel dependen yang digunakan. Pada penelitian 

sebelumnya menggunakan variabel beban kerja dan stres kerja 

sedangkan penelitian saat ini menggunakan variabel beban kerja. 
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2.2 Tinjauan Teoritis 

2.1.1 Beban Kerja 

A. Definisi Beban Kerja 

Beban kerja merupakan segala bentuk aktivitas yang 

dilakukan oleh karyawan dan berkaitan dengan waktu yang 

dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan tersebut 

(Johari, 2018). Sedangkan menurut Kasmir (2019) beban kerja 

diartikan sebagai perbandingan antara total waktu baku yang 

diperlukan dalam menyelesaikan suatu tugas dengan total waktu 

standar yang ditentukan. Dalam definisi lain, beban kerja diartikan 

sebagai sejumlah kegiatan maupun proses yang harus dikerjakan 

dan diselesaikan oleh unit orgsnisasi maupun perorangan secara 

sistematis dengan jangka waktu yang telah ditentukan guna 

mengentahui efektifitas dan efisiensi kerja dalam unit organisasi 

tersebut (Priyanto, 2018). 

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut dapat diartikan 

bahwa beban kerja adalah presepsi dari pekerja atau karyawan 

terkait tugas dan kegiatan yang harus diselesaikannya dalam jangka 

yang ditentukan serta upaya-upaya yang dilakukan dalam 

menghadapi permasalahan dalam kegiatan tersebut (Budiasa, 

2021). Beban kerja yang dihadapai karyawan serta kompleksitas 

dari tugas-tugas didalamnya berbeda antara satu dengan yang 
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lainnya meskipun masih dalam departemen yang sama. karena 

karyawan dengan peringkat (kedudukan) yang sama, mungkin 

ditugaskan secara tidak setara (Arifin, 2020).  

Menurut beberapa pendapat tersebut dapat diartikan bahwa 

beban kerja merupakan tugas-tugas yang harus diselesaikan oleh 

karyawan dengan ketentuan kualitas, kuantitas dan batas waktu 

yang telah ditentukan oleh perusahaan. Beban kerja bisa berbeda-

beda antara satu karywan dengan karyawan yang lain meskipun 

masih dalam satu defisi (bagian), hal tersebut dikarenakan kriteria 

pembebanan kerja pada tiap karyawan tidak memiliki perhitungan 

yang pasti. 

B. Macam-macam Beban Kerja 

Beban kerja pada karyawan dibagi menjadi beberapa 

tingkatan sebagai berikut (Hastutiningsih, 2019): 

1. Beban kerja diatas normal. Merupakan pembebanan kerja yang 

perbadingan waktu peyelesaian pengerjaan lebih besar 

dibandingkan dengan jam kerja yang tersedia. Dengan kata lain 

volume pekerjaan yang diberikan lebih besar dari kemampuan 

pekerja (karyawan). 

2. Beban kerja normal. Merupakan pembebanan kerja yang 

proporsi antara waktu yang digunakan dalam menyelesaikan 

pekerjaan sesuai (sama) dengan volume pekerjaan yang 
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diberikan. Dengan kata lain, jumlah pekerjaan yang 

dibebankan kepada karyawan sebanding dengan waktu dan 

kemampuan pekerja. 

3. Beban kerja dibawah normal. Merupakan pembebanan kerja 

yang perbandingan antara waktu yang dibutuhkan untuk 

menyelesaikan pekerjaan lebih kecil dibandingkan dengan jam 

kerja yang disediakan. Dengan kata lain volume pekerjaan 

yang diberikan ebih rendah dari kemmapuan yang dimiliki 

pekerja (Hastutiningsih, 2019). 

Skala penilaian beban kerja menurut Priyanto (2018) dibagi 

menjadi dua jenis sebagai berikut: 

1. Faktor dari luar (eksternal). Faktor penilaian beban kerja dari 

luar meliputi tugas yang diberikan, kompleksitas pekerjaan, 

serta jam istirahat dan lamanya waktu kerja. 

2. Faktor dari dalam (internal). Faktor penilaian beban kerja dari 

dalam meliputi segala hal ayng berkaitan dari diri karywan 

seperti motivasi, keinginan, presepsi serta kepuasan yang 

dirasakan selama melakukan pekerjaannya (Priyanto, 2018).  

C. Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Beban kerja yang idrasakan oleh karywan dapat dipengaruhi 

oleh beberapa faktor meliupti (Harini, et.al, 2018): 
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1. Faktor eksternal yang berasal dari luar individu (karyawan). 

Faktor ini meliputi: 

a. Tugas dan kegiatan yang dilakukan secara fisik seperti 

lingkungan/situasi kerja, tempat kerja, tata ruang, sarana 

dan prasarana, kondisi dan sikap kerja. Dan tugas serta 

kegiatan yang berkaitan dengan mental seperti tingkat 

kesulitan pekerjaan, kompleksitias, tanggung jawab 

pekerjaan serta pelatihan dan pendidikan yang diperoleh. 

b. Organisasi kerja yang meliputi masa kerja, jam (waktu) 

istirahat, sistem kerja bergilir (shift), jam kerja malam, 

model struktur organisasi, pelimpahan tugas dan 

wewenang serta sistem gaji (pengupahan). 

c. Lingkungan kerja yang meliputi lingkungan secara fisik, 

biologis maupun psikologis (Budiasa, 2021).  

2. Faktor internal yang berasal dari dalam individu itu sendiri 

sebagai karyawan sebagai akibat dari reaksi beban kerja 

eksternal. Faktor internal yang mempengarugi beban kerja 

diantaranya adalah faktor somatik seperti jenis kelamin, usia, 

status gizi, ukuran tubuh. Sedangkan faktor psikis meliputi 

presepsi, motivasi, kepercayaan dan keinginan serta kepuasan 

(Budiasa, 2021). 
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Faktor-faktor lain penyebab beban kerja yang dirasakan oleh 

karyawan adalah sebagai berikut (Chandra & Ardiansyah, 2017): 

1. Tekanan waktu (time pressure). Tekanan waktu pada satu sisi 

menghasilkan prestasi kerja yang lebih tinggi dari karyawan 

dengan munculnya dorongan motivasi yang tinggi pula. 

Namun di sisi lain, tekanan waktu juga dapat menjadi tekanan 

yang memberikan dampak kurang baik pada performa 

karyawan karena dianggap sebagai pembebanan kerja yang 

berlebihan sehingga tidak jarang juga akan berpengaruh 

terhadap kondisi kesehatan karyawan. 

2. Jam kerja (jadwal kerja). Jam kerja berkaitan dengan jumlah 

waktu yang dibutuhkan dalam melakukan kegiatan kerja sesuai 

dengan bagian-bagiannya. Jam kerja yang berlebihan, tuntutan 

kerja, dan jadwal kerja yang padat dapat menjadi salah satu 

penyebab munculnya stress kerja dan penurunan kondisi 

kesehatan karyawan. 

3. Peran ganda (role conflict / role ambiguity). Merupakan 

kondisi dimana seseorang sebagai karyawan memiliki peran 

yang lebih banyak daripada yang seharusnya dikerjakan sesuai 

dengan bagian penempatannya. Kondisi ambiguitas peran 

seseorang sebagai karyawan akan mempengaruhi presepsi 

orang tersebtu terhadap beban kerja yang ditaggungnya. 
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4. Kebisingan. Kondisi perusahaan yang bising dan tidak 

terkontrol akan menurunkan performa kerja karywan maupun 

penurunan pada kesehatannya. Kondisi bising pada kegiatan 

kerja karyawan juga dapat mempengaruhi efektifitas karyawan 

dalam menyelesaikan kerjanya serta menganggu konsentrasi 

pekerja sehingga hasil kerja yang didapatkan kurang maksimal 

dan meningkatkan beban kerja karyawan tersebut. 

5. Information overload. Merupakan kondisi dimana informasi 

yang masuk dan diserap oleh karyawan terlalu banyak dan 

dalam waktu yang bersamaan. Kondisi tersebut dapat 

mempengaruhi kondisi pekerja karena dianggap sebagai 

pembebanan yang berlebihan. Penggunaan teknologi yang 

berubah-ubah mengikuti perkembangannya juga memerlukan 

usaha yang cukup besar bagi karyawan untuk dapat beradaptasi 

dengan hal tersebut. 

6. Suhu yang terlalu tinggi (temperature extreme/heat overload). 

Kondisi lingkungan kerja dengan suhu yang terlalu tinggi 

(pana) sama halnya dengan kebisingan. Lingkungan kerja yang 

kurang kondusif akan mempengaruhi kenayaman kerja dan 

berakibat pada penurunan kesehatan karyawan. Hal tersebut 

dapat terjadi ketika berlangsung dalam waktu yang relative 

lama. 
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7. Kegiatan berulang (repetitive action). Kondisi kerja yang 

mengharuskan karyawan melakuan kegiatan kerja yang 

berulang pada posisi tertentu akan meicu kebosanan. Misalnya 

kegiatan kerja yang mengharuskan seseorang duduk seharian 

penuh di depan komputer maupun mesin kerja tanpa diikuti 

dengan mobilitas lainnya. Kondisi tersebut dapat memiu 

kebosanan dan menurunkan performa karyawan karena 

berkurangnya perhatian karyawan pada kegiatan kerja yang 

dianggap monoton. 

8. Tanggung jawab. Setiap bagian dari perusahaan memiliki 

tingkat tanggung jawab yang berbeda-beda. Munculnya 

tanggung jawab terhadap pekerjaan juga berkaitan dengan 

beban kerja yang bertambah (Chandra & Adriansyah, 2017). 

D. Dampak Beban Kerja 

Beban kerja berlebih memiliki pengaruh negatif terhadap 

karyawan, baik secara fisik, mental maupun berkaitan dengan 

pekerjaan yang dihasilkan. Menurut beberapa hasil riset terdapat 

keterkaitan antara jumlah jam kerja dalam seminggu dengan resiko 

serangan jantung (Mahawati, et.al., 2021). Orang dengan lama 

waktu bekerja 55 jam dalam seminggu memiliki resiko mengalami 

serangan jantung sebanyak 16% lebih banyak daripada orang 

dengan jumlah lama kerja 45 jam dalam seminggu.  
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Tingginya beban pekerjaan juga memicu peluang terjadinya 

diabetes hingga 45% (Mahawati, et.al., 2021). Seseorang yang 

terlalu banyak bekerja atau merasa bahwa pekerjaannya terlalu 

banyak akan merusak kesehatan mental orang tersebut (Surijadi & 

Musa, 2020). Pembebaban kerja yang berlebihan akan 

menimbulkan ganggunan maupun penyakit akibat kegiatan kerja. 

Efek lain dari beban kerja berlebihan adalah kelelahan secara fisik 

maupun mental, serta reaksi emosional seperti sakit kepala, mudah 

marah, gangguan pencernaan dan lain-lain (Hang-Yue, et.al., 

2005). 

Dampak negatif beban kerja bagi karyawan menurut Irawati 

dan Carollina (2017) meliputi:  

 

1. Penurunan Kualitas Kerja 

Beban kerja yang terlalu berat serta tidak diimbangi 

dengan kemampuan karyawan akan menyebabkan terjadinya 

penurunan kualitas kerja. Penurunan kualitas kerja karyawan 

bisa disebabkan karena kelelahan, turunnya akurasi kerja, 

tingkat konsentrasi maupun penurunan pada pengawasan diri 

yang dikarenakan beban kerja yang diterima terlalu berlebihan. 
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2. Keluhan Pelanggan 

Beban kerja berlebihan yang dirasakan oleh karyawan 

pada akhirnya akan berimbas pada kinerja karyawan tersebut 

yang kurang maksimal. Hasil kerja tersebut kemudian akan 

menurunkan kualitas pelayanan maupun kualitas produk yang 

diterima oleh pelanggan. Dengan demikian, akan muncul 

permasalahan baru yaitu ketidakpuasan pelanggan yang akan 

memicu komplain dan keluhan pelanggan. 

3. Jumlah Absesnsi Karyawan Meningkat 

Beban kerja berlebih dapat memicu kelelahan hingga 

menyebabkan karyawan mudah sakit. Dengan demikian, 

karyawan akan semakin sering mengajukan ijin tidak masuk 

bekerja karena sakit. Semakin tinggi tingkat absensi karyawan, 

maka kinerjanya juga akan semakin menurun (berkurang).  

E. Indikator Beban Kerja 

Indikator beban kerja menurut Koesmowidjojo (2017) terdiri 

dari 3 hal sebagai berikut:  

1. Kondisi Pekerjaan 

Kondisi pekerjaan berhubungan dengan bagaimana 

seseorang (karyawan) memahami dengan baik kondisi dalam 

pekerjaannya. Kondisi pekerjaan harus nyaman bagi karyawan 

dan mendukung bagi karyawan untuk melakukan aktivitas 
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pekerjaan dengan lebih efektif dan biak. Karyawan yang 

memahami kondisi pekerjaan dengan baik akan memiliki 

kemampuan dalam menentukan keputusan dengan lebih 

tanggap dan cepat dalam mencari solusi ketika terjadi kendala 

yang tidak terduga selama kegiatan bekerja. 

2. Penggunaan Waktu Kerja 

Waktu kerja yang telah sesuai Standar Operasional 

Perusahaan (SOP) tentu akan menjadi faktor yang 

meminimalisir terjadinya beban kerja berlebihan pada 

karyawan. Akan tetapi akan ada kondisi dan situasi tertentu 

dimana seseorang bekerja pada perusahaan tanpa SOP dan 

tidak menerapkan perhitungan waktu kerja yang tetap setiap 

hari. Hal tersebut yang kemudian menjadi faktor yang 

mengakibatkan pembebanan kerja berlebih pada karyawan. 

3. Target yang Harus Dicapai 

Target capaian yang ditetapkan oleh perusahaan akan 

mempengaruhi beban kerja yang diterima oleh karyawan. 

semakin tinggi target kerja yang ditetapkan perusahaan dalam 

waktu yang terbatas akan meningkatkan beban kerja karyawan. 

Jika beban kerja yang dirasakan karyawan semakin tinggi 

(berat) maka hal tersebut juga akan berpengaruh pada 
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kesehatan karyawan (memicu munculnya gangguan kesehatan) 

dan pada akhirnya akan menurunkan kinerja (Samana, 2022).  

Menurut Ghozali (2016) indikator beban kerja dibagi menjadi 

3 macam meliputi: 

1. Jam Kerja Efektif 

Jam kerja yang efektif memungkinkan karyawan untuk 

dapat bekerja sesuai degan durasi waktu (jam) yang telah 

ditentukan oleh perusahaan. Dengan adanya ketentuan jam 

kerja efektif pada perusahaan, pembebanan kerja berlebih pada 

karyawan bisa diminimalisir. Selain itu berdasarkan jam kerja 

efektif tingkat beban kerja dapat dihitung.  

Ketika pekerjaan mengharuskan pekerja melakukan 

pekerjaan diluar jam kerja efektif, maka beban kerja yang 

diterima pekerja berlebihan. Begitu pula sebaliknya ketika 

durasi kerja karyawan sesuai dengan jam kerja efektif, maka 

beban kerja yang ditanggung karyawan berada pada kondisi 

normal. 

2. Latar Belakang Pendidikan 

Latar belakang pendidikan seseorang sebagai karyawan 

akan mempengaruhi beban kerja yang diterima dalam 

perusahaan. Semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang akan 
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menentukan seberapa tinggi pula posisi karyawan dalam 

perusahaan.  

Karywan dengan posisi yang tinggi dalam perusahaan 

akan semakin tinggi pula bebam kerjanya dibandingkan 

dengan karyawan dengan posisi dibawahnya. Namun demikian 

pada kondisi tertentu, karaywan dengan posisi yang lebih 

rendah akan memiliki beban kerja yag lebih besar berkaitan 

dengan kerja fisik dan sistem kerja yang tidak menentu baik 

dari jam kerja, job desk, dan faktor-faktor lain. 

3. Jenis Pekerjaan yang Diberikan 

Tingkat beban kerja yang diterima karyawan juga 

berkaitan dengan jenis pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

Masing-masing bagian dalam perusahaan memiliki tugas dan 

tanggung jawab tersendiri. Pembagian tugas dan bagian tiap-

tiap karyawan akan ditetnukan oleh kompetensi yang dimiliki 

karyawan itu sendiri (Budiasa, 2021). 

Pendapat Hard dan Staveland membagi indiaktor beban kerja 

menjadi 6 bagian yang meliputi (Angwen, 2017): 

1. Permintaan Fisik (Physical Demand) 

Permintaan fisik berkaitan dengan kegiatan kerja yang 

berhubungan dengan aktivitas fisik. Segala bentu kegiatan dan 

tugas-tugas yang diberikan perusahaan terhadap karaywan 
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yang berkaitan dengan aktivitas fisik dapat menjadi tolak ukur 

seberapa berat beban kerja yang ditanggung oleh karyawan. 

2. Upaya (Effort) 

Upaya sebagai indikator dalam menentukan beban kerja 

masih berhubungan dengan kegiatan fisik. Dimana setiap 

kegiatan fisik yang dilakukan oleh karyawan memerlukan 

usaha yang setimpal dengan rutinitas kegiatan yang dilakukan. 

Upaya berkaitan dengan usaha yang dilakukan karyawan 

secara fisik dalam memenuhi tugas dan tanggung jawabnya 

dalam pekerjaan guna mencapai performa yang diinginkan 

oleh perusahaan. 

3. Permintaan Mental (Mental Demand) 

Permintaan secara mental berkaitan dengan kegiatan dan 

upaya yang perlu dilakukan karyawan dalam tugas dan 

tanggung jawabnya terhadap pekerjaan. Permintaan secara 

mental msialnya adalah kemampuan dalam mengingat, 

melihat, mencari dan lain-lain yang berhubungan dengan 

kegiatan pekerjaan. 

4. Permintaan Sementara (Temporal Demand) 

Permintan sementara sebagai indikator beban kerja 

berhubungan dengan tekanan yang diterima karyawan selama 

melakukan pekerjaan dengan jangka waktu tertentu. Semakin 
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banyak tekanan yang dirasakan selama melakukan suatu 

pekerjaan dengan batasan waktu, maka beban kerja yang 

dirasakan dan ditanggung oleh karyawan juga akan semakin 

besar. 

5. Tingkat Frustasi (Frustation Level) 

Tingkat frustasi sebagai indikator beban kerja berkaitan 

dengan perasaan tidak nyaman yang dirasakan oleh karyawan 

selama melakukan pekerjaan seperti rasa putus asa, tidak 

merasa aman, tidak puas, tersinggung maupun perasaan 

terganggu. 

6. Kinerja (Performance) 

Kinerja sebagai indikator beban kerja berkaitan dengan 

perbandingan antara seberapa besar keberhasilan yang dicapai 

terhadap tingkat kepuasan karyawan tersebut terhadap 

pekerjaannya (Angwen, 2017). 

 

2.1.2 Kinerja Karyawan 

A. Definisi Kinerja 

Kinerja merupakan prestasi kerja maupun hasil kerja yang 

secara luas menjelaskan mengenai proses bagaimana suatu 

pekerjaan berlangsung. Kinerja adalah hasil kerja yang berkaitan 

erat dengan tujuan strategis perusahaan atau organisasi serta 
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kepuasan konsumen dan kontribusinya dalam perekonomian 

(Wibowo, 2017). Menurut Mangkunegara (2015) kinerja adalah 

hasil kerja yang terlihat secara kualitas serta kuantitas yang berhasil 

dicapai karyawan dalam melakukan tugas sesuai dengan ketentuan 

dan tanggung jawab yang dibebankan perusahaan terhadap 

karyawan. 

Menurut teori Campbell kinerja dianggap sebagai perilaku 

maupun tindakan yang dilakukan sebagai upaya pencapaian tujuan 

organisasi yang telah direncanakan (Boxall et al., 2007). Kinerja 

karyawan dapat menentukan tingkatan karyawan dalam 

pencapaiannya terhadap persyaratan kerja yang ditentukan 

perusahaan (Kristanti, 2017). Kinerja pada akhirnya diartikan 

sebagai kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan 

tugas dalam pekerjaannya menggunakan sumber daya yang ada 

(Johari et al., 2018), melakukan pekerjaan dan menghasilkan hasil 

kerja dengan capaian yang sesuai (Wibowo, 2017) dan memperoleh 

reward atas apa yang telah dicapai dalam pekerjaannya yang 

kemudian hal tersebut dapat menjadi motivasi bagi karyawan itu 

sendiri (Torrington et al., 2008).  

Berdasarkan beberapa uraian tersebtu dapat diartikan bahwa 

kinerja adalah kemampuan seseorang dalam menggunakan dan 

memanfaatkan sumber daya yang dimiliki guna mencapai hasil 
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kerja yang berkualitas dan sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan. Kinerja yang baik adalah kinerja yang dihasilkan 

melalui proses dan prosedur yang sesuai dengan SOP serta 

mendapatakan hasil sesuai yang ditargetkan. 

B. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja karyawan salam suatu perusahaan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yang meliputi (Mangkunegara, 2012): 

1. Faktor individual. Faktor individual yang mempengaruhi 

kinerja karyawan meliputi tingkat kemampaun serta keahlian 

yang dimiliki, latar belakang pendidikan, demografi dan lain 

sebagainya. 

2. Faktor psikologis. Merupakan faktor yang berkaitan dengan 

psikologi seseorang seperti motivasi, personaliti (personality), 

presepsi, sikap kerja (attitude), pemberlajaran dan lain-lain. 

3. Faktor organisasi. Merupakan faktor yang berkaitan dnegan 

kondisi yang ada di dalam suatu organisasi maupun perusahaan 

tempatnya bekerja seperti ketersediaan sumber daya, model 

dan metode kepemimpinan, struktur organisasi, sistem 

penghargaan, desain penempatan kerja (job design), dan lain-

lain (Mangkunegara, 2012). 

Pendapat lain oleh Kasmir (2019) membagi faktor-faktor 

pembentuk kinerja menjadi 13 aspek meliputi : 
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1. Kemampuan dan keahlian yang dimiliki karyawan 

2. Tingkat pengetahuan 

3. Rancangan (sistem) kerja 

4. Kepribadian individu sebagai karyawan 

5. Motivasi dalam bekerja 

6. Metode dan sistem kepemimpinan 

7. Gaya kepemimpinan 

8. Budaya organisasi 

9. Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan 

10. Lingkungan kerja 

11. Loyalitas karyawan terhadap pekerjaan 

12. Komitmen karyawan 

13. Disiplin dalam kerja (Kasmir, 2019).  

Menurut Harini et al. (2018) faktor yang menentukan kinerja 

karyawan secara ringkas dibagi menjadi dua hal meliputi: 

1. Faktor individu. Dimana secara psikologis individu yang 

normal adalah mereka yang memiliki fungsi psikis dan fisik 

yang baik dan terintegritas. Fungsi dan psikis dan fisik yang 

baik pada individu akan mempengaruhi tingkat konsentrasi dna 

menjadi modal utama bagi seseorang untuk mengelola dan 

memanfaatkan potensi yang dimiliki secara optimal dalam 

melakukan kegiatan dan tugas-tugas pada pekerjaannya.  
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2. Faktor lingkungan organisasi. Faktor ini termasuk faktor dari 

luar individu yang berkaitan dengan hubungan antar karyawan, 

karyawan terhadap atasan, lingkungan kerja dan lain-lain. 

Faktor lingkungan organisasi juga mencangkup kejelasan 

uraian kerja, penentuan target kerja, komunikasi yang terjalin 

selama bekerja, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja 

yang dinamis dan rasa saling menghargai, peluar berkarir serta 

ketersediaan fasilitas yang memadai (Harini, et., al, 2018). 

C. Indikator Kinerja 

Indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja 

menurut Akob (2016) terdiri dari 8 aspek meliputi: 

1. Kuantitas kerja. Hal ini berkaitan dengan volume (besaran) 

pekerjaan yang dapat diselesaikan kryawan dalam waktu 

tertentu yang telah ditetapkan. 

2. Kualitas kerja. Kualitas kerja berkaitan dengan bagaimana 

hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan. hasil kerja yang 

baik adalah sesuai dnegan standar dan ketentuan yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. 

3. Pengetahuan. Berkaitan dengan seberapa jauh pemahaman dan 

pengetahuan karyawan terhadap informasi-informasi ynang 

berkaitan dengan prosedur kerja maupun informasi tambahan 

yang dapat mendukung dalam proses kerjanya. 



47 
 
 

4. Kreativitas. Berkaitan dengan kemampuan karaywan dalam 

beradaptasi dan bertahan dengan kondisi perusahaan secara 

umum maupun kemungkinan-kemungkinan yang bisa terjadi 

pada situasi dan kondisi tertentu. 

5. Kerjasama. Berkaitan dengan kemampuan kerja karyawan 

sebagai bagian dari tim atau kemampuan karyawan dalam 

bekerja bersama rekan maupun kolega. 

6. Kemandirian. Berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam 

melakukan pekerjaan dan tugasnya tanpa bergantung dengan 

orang atau departemen lain. 

7. Inisiatif. Berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam 

memunculkan ide dan pendapat-pendapat mengenai konsep 

maupun hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan. 

8. Kehandalan. Berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam 

menghadapi permasalahan maupun kondisi-kondisi tertentu 

dalam pekerjaan (Akob, 2016). 

Pendapat Boxall, et. al (2007) membagi indikator pengukuran 

kinerja dalam 8 aspek yang berbeda sebagai  berikut: 

1. Kecakapan dan kemampuan dalam melakukan tugas yang 

bersifat spesifik (khusus). 

2. Kecakapan dan kemamuan melakukan tugas yang bersifat 

tidak spesifik (umum). 
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3. Kecakapan dalam menjalin komunikasi b aik secara lisan 

maupun tulisan. 

4. Memiliki upaya untuk menampilkan hasil pekerjaan yang 

maksimal. 

5. Memiliki kedisiplinan kerja. 

6. Ketersediaan fasilitas dan hubungan baik antar rekan kerja. 

7. Pengawasan yang baik (sistem kontrol kerja). 

8. Sistem manajemen dan administrasi yang baik (Boxall et al., 

2007).  

Menurut penelitian Kristanti (2017) indikator yang digunakan 

dalam mengukur kinerja karyawan dalam 5 aspek meliputi: 

1. Kualitas Keluaran (Quality of Output) 

Kualitas hasil kerja diukur melalui presepsi karyawan 

terhadap kualitas dan kesempuranaan dari pekerjaan yang 

dihasilkan serta kemampuan karyawan tersebut dalam 

menjalankan tugasnya. Aspek kualitas kerja lebih menekankan 

pada kualitas hasil capaian daripada kuantitas (jumlah) hasil 

capaian. 

2. Waktu Keluaran (Timelines of Output) 

Aspek waktu keluaran berkaitan dengan ketepatan waktu 

pengerjaan suatu tugas yang ditugaskan kepada karyawan. 

aspek ini juga sering menjadi tolak ukur dalam menilai prestasi 
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kerja karyawan. Karyawan dikatakan memiliki kinerja yang 

baik ketika mereka berhasil melakukan tugas sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan atau bahkan sebelum batas waktu 

tersebut berakhir, begitu pula sebaliknya.  

3. Tingkat Kehadiran (Presences of Work) 

Aspek tingkat kehadiran berkaitan dengan seberapa 

banyak karyawan absen dari pekerjaannya. Tingkat kehadiran 

karyawan menjadi salah satu asumsi yang digunakan untuk 

mengukur serta menilai karyawan. Ketika kehadiran karyawan 

dibawah standar yang telah ditentukan oleh perusahan maka 

karyawan tersebut akan dianggap tidak mampu memberikan 

kontribusi terhadap perusahaan secara maksimal. 

4. Efisiensi Pekerjaan yang Telah Diselesaikan (Efficiency of 

Work Completed) 

Aspek efisiensi pekerjaan yang terselesaikan berkaitan 

dengan bagaimana cara yang digunakan oleh karyawan dalam 

melakukan tugas-tugasnya tanpa mengurangi ketentuan dan 

tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Efisiensi kerja dapat 

dikatakan tercipta ketika kegiatan yang dilakukan dalam suatu 

organisasi atau perusahaan berhasil mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan dengan upaya seminimal mungkin. 
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5. Efektivitas Pekerjaan yang Telah Diselesaikan (Effectiveness 

of Work Complete) 

Pekerjaan dikatakan efektif ketika apa yang dihasilkan 

perusahaan (output) terselesaikan sesuai dengan tempo atau 

jangka waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan dalam 

rencana kerja yang tersusun sebelumnya (Kristanti, 2017). 

D. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja meruapak suatu kegiatan yang dilakukan 

untuk menilai hasil pekerjaan atau kinerja karywan dalam suatu 

organisasi (perusahaan) secara sistematik (Mangkunegara, 2015). 

Penialain kinerja juga didevinisikan sebagai proses penialaian 

mengenai seberapa baik keberhasilan karyawan dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya dalam periode waktu tertentu 

(Wibowo, 2017).  

Penilaian kinerja mengacu pada sistem yang telah tersusun 

secara formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, 

menilai maupun mempengaruhi sifat yang berkenaan 

denganpekerjaan, perilaku maupun hasilnya. Penialain kinerja 

menjadi sebuah cara yang digunakan perusahaan untuk menilai 

pekerjaan yang telah diselesaikan karyawan (Kristanti, 2017). 

Berdasarkan hal tersebut, kinerja pada karyawan secara individu 

dapat diukur serta diketahui ketika hasil kerja karyawan tersebut 
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memenuhi kriteria keberhasilan yang telah ditentukan perusahaan. 

Penilaian kinerja juga berfungsi sebagai bahan evaluasi bagi para 

karyawan. Selain itu hasil kinerja karyawan juga dapat menjadi 

faktor pendorong dalam pengembangan kemampuan maupun 

sumber motivasi bagi karyawan (Budiasa, 2021). 

E. Tujuan Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja dilakukan oleh perusahaan dengan tujuan 

untuk meningkatkan maupun memperbaiki kinerja melalui 

perbaikan kinerja pada Sumbr Daya Manusia (SDM) dalam 

perusahaan tersebut (Burso, 2018). Penilaian kinerja karyawan 

menurut Mangkunegara (2012) dibagi menjadi beberapa tujuan 

meliputi: 

1. Meningkatnya rasa saling menghormati dan toleransi antar 

karyawan mengenai persyaratan kinerja. 

2. Menerima dan mengakui hasil kerja masing-masing rekan 

kerja serta menjadikannya sebagai dorongan motivasi untuk 

melakukan pekerjaan yang lebih baik atau setidaknya dapat 

mencapai prestasi yang sama dengan prestasi sebelumnya. 

3. Saling memberikan peluang dan kesempatan bagi karyawan 

utnuk menjadi bagian dalam diskusi mengenai keinginan 

maupun pendapatnya. Serta meningkatkan kepedulian terhadap 

karir serta beban pekerjaan yang dimiliki. 



52 
 
 

4. Memiliki rumusan sasaran yang ingin dicapai dimasa yang 

akan datang sebagai sumber motivasi bagi karyawan untuk 

mencapai prestasi yang sesuai dengan kemampuan dan potensi 

yang dimiliki. 

5. Memeriksa rencana pelaksanaan serta pengembangan sesuai 

dengan kebutuhan dalam pelatihan (Mangkunegara, 2012). 

Tujuan utama dari penilaian kinerja menurut Busro (2018) 

dibedakan menjadi 2 jenis meliputi: 

1. Pertimbanagn tujuan. Pertimbangan ini bertujuan untuk 

mengetahui bagaimana cara mengetahui, menilai maupun 

menyimpulkan dan mencegah kemungkinan kendala yang 

dihadapai karywan dalam kegiatan bekerja. 

2. Pertimbangan pekerjaan. Pertimbangan ini bertujuan untuk 

menunjukkan bagaimana cara mengetahui, menilai serta 

menyimpulkan serta memberikan hadiah (reward) sesuai 

dengan kinerja karyawan pada tingkat masing-masing (Busro, 

2018). 

 

2.1.3 Work Engagement (Keterlibatan Kerja) 

A. Definisi Keterlibatan Kerja 

Keterlibatan kerja berkaitan dengan kontribusi seseorang 

sebagai karyawan dalam melakukan kegiatag pada pekerjaan yang 
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dijalaninya. Menurut Robbins dan Jude (2013) keterlibatan kerja 

didefinisikan sebagai seberapa jauh performa kerja seseorang 

dalam mempengaruhi dirinya sekaligus psikologisnya dalam 

mengidentifikasi bahwa pekerjaan adalah sesuatu yang penting bagi 

dirinya (karyawan) dan bagi kehidupannya.  

Pendapat Aryanintyas dan Suharti (2013) keterlibatan kerja 

diartikan sebagai seberapa penting pekerjaan secara psikologis bagi 

seseorang (karyawan) menyangkut citra dirinya. Seseorang sebagai 

karyawan akan dianggap memiliki keterlibatan dalam pekerjaannya 

ketika karyawan tersebut mampu mengidentifikasikan dirinya 

secara psikologis terhadap pekerjaan yang dimilikinya serta 

menganggap pekerjaan tersebut penting bagi dirinya, selain bagi 

organisasi (Prihatin, 2013).  

Keterlibatan kerja adalah proses partisipatif dari masukan-

masukan karyawan yang dilakukan dengan tujuan untuk lebih 

meningkatkan komitmen dari karyawan dalam mencapai 

keberhasilan organisasi atau badan. Keterlibatan dari karyawan 

tersebut akan memberikan dampak yang besar pada keberhasilan 

perusahaan berkaitan dengan upaya mencapai tujuan (Robbins & 

Jude, 2013). 
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B. Faktor yang Mempengaruhi Keterlibatan Kerja 

Keterlibatan kerja pada dasarnya dipengaruhi oleh dua faktor 

yaitu faktor personal dan situasional sebagai berikut: 

1. Faktor Personal 

Faktor personal yang mempengaruhi keterlibatan kerja 

meliputi demografi dan psikologis. Faktor demografis 

mencangkup beberapa aspek seperti usia, jenis kelamin, 

pendidikan, status pernikahan, jabatan hingga senioritas 

(Izzati, 2021). Menurut Moynihan dan Pandey (2008) faktor 

usia berhubungan secara positif terhadap keterlibatan kerja 

seseorang.  

Pada umumnya karyawan dengan usia yang lebih dewasa 

(tua) akan memiliki perasaan lebih puas jika memiliki 

keterlibatan (kontribusi) terhadap pekerjaannya. Sedangkan 

sebaliknya, karyawan dengan usia yang lebih muda biasanya 

kurang tertarik terhadap pekerjaan dan cenderung merasa 

kurang puas terhadap pekerjaan tersebut. 

2. Faktor Situasional 

Faktor situasional dalam keterlibatan kerja pada 

seseorang meliputi pekerjaan, organisasi maupun sosial 

budaya. Faktor pekerjaan itu sendiri mencangkup hasil 

dan/atau karakter pekerjaan, otonomi, variasi, identitas tugas, 
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level pekerjaan yang berkaitan dengan status formasl dalam 

suatu organisasi, level gaji, kondisi pekerjaan, feed back, 

supervisi hingga iklim interpersonal dan keamanan kerja 

(Izzati, 2021).  

Menurut Srivastava (2009) menyatakan bahwa beberapa 

faktor dalam pekerjaan seperti perilaku pengawas, otonomi, 

hubungan pertemanan hingga kepercayaan dan dukungan akan 

menuntun atau mendorong terbentuknya keterlibatan kerja 

pada seseorang sebagai bagian dari organisasi dan pada 

akhirnya akan berakibat pada peningkatan produktivitas.  

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa 

faktor situasional dalam keterlibatan kerja berkaitan dengan 

situasi dan kondisi lingkungan sekitar tempat kerja yang dapat 

mempengaruhi meningkatnya produktivitas seseorang. Faktor 

tersebut seperti hubungan pertemanan yang baik antar 

karyawan, kepeminpinan yang baik, pembagian tugas dan 

otonomi pekerjaan yang sesuai hingga faktor kepercayaan 

antar bagian dalam perusahaan dan/atau organisasi dan lain 

sebagainya. 

Menurut Luthas (2011) terdapat tiga kondisi yang dapat 

meningkatkan kemungkinan terjadinya keterlibatan kerja pada 

seseorang meliputi hal-hal berikut : 
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1. Perasaan Berarti 

Perasaan berarti dalam pandangan psikologis memiliki 

maksud sebagai penerimaan secara energi, fisik maupun 

kognitif dan emosional dari seseorang terhadap suatu pekerjaan 

(Luthans, 2011). Dengan kata lain perasaan berarti diartikan 

sebagai pengalaman yang dirasakan ketika tugas dari pekerjaan 

yang dimilikinya adalah sesuatu yang berhargan dan bernilai 

serta berguna bagi dirinya (karyawan/seseorang). 

2. Rasa Aman 

Rasa aman pada dasarnya muncul saat seseorang secara 

psikologis mampu menunjukkan kemampuannya dalam 

bekerja tanpa memiliki keraguan dan/atau ketakutan akan 

konsekuensi negatif seperti citra diri, karir maupun status 

(Luthans, 2011). Perasaan aman pada seseorang terbangun dari 

situasi serta kondisi yang telah diperkirakan sebelumnya dan 

konsistensi yang jelas serta tanpa ancaman. 

3. Perasaan Ketersediaan 

Secara psikologis perasaan ketersediaan adalah kondisi 

dimana seseorang merasakan bahwa berbagai sumber dan/atau 

hala-hal yang dapat memberikan kecukupan secara fisik, 

emosional maupun kognitif tersedia ketika hal-hal tersebut 

benar-benar dibutuhkan (Luthans, 2011). Dengan kata lain 
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perasaan ketersediaan adalah perasaan dimana seseorang tidak 

memiliki kekhawatiran terhadap pemenuhan akan kebutuhan 

fisik, emosional dan kognitif secara personal.  

Luthans (2011) menyebutkan bahwa penyebab utama dari 

timbulnya keterlibatan kerja pada tiap individu adalah adanya 

kecocokan dari jenis pekerjaan yang dimiliki dengan individu 

tersebut. Dengan kata lain seseorang sebagai karyawan akan 

memiliki keterlibatan kerja dan berkontribusi dengan baik dalam 

pekerjaannya ketika individu tersebut merasa bahwa pekerjaan 

yang dimiliki dan dijalaninya sesuai dengan apa yang dikehendaki. 

C. Indikator Keterlibatan Kerja 

Menurut Noe, et. al (2011) terdapat tiga indikator yang dapat 

dijadikan sebagai acuan pada seberapa jauh keterlibatan kerja pada 

seseorang dalam pekerjaannya. Indikator tersebut diantaranya 

adalah: 

1. Partisipasi Kerja 

Partisipasi kerja adalah indikator yang menujukkan 

seberapa jauh keikutsertaan seseorang sebagai karyawan dalam 

kegiatan operasional perusahaan dan penyelesaian tugas 

hariannya. (Noe, et. al, 2011). 
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2. Keikutsertaan (Kontribusi) 

Keikutsertaan dalam pekerjaan diartikan sebagai 

seberapa banyak seorang karyawan memiliki andil dan/atau 

ikut pada setiap kegiatan yang diadakan (dilakukan) dalam 

perusahaan tempatnya bekerja. (Noe, et. al, 2011) 

3. Kerjasama  

Kerjasama dalam kaitannya dengan keterlibatan kerja 

merupakan indikator yang akan menunjukkan seberapa jauh 

kemampuan dan keingin seseorang sebagai karyawan untuk 

bekerjasama secara kooperatif dalam satu kelompok kerja 

(Noe, et. al, 2011). 

 

2.1.4 Kepuasan Kerja 

A. Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan perasaan menyenangkan yang 

dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaan yang telah 

diselesaikan serta telah dilakukan evaluasi pada hasil kerja tersebut 

(Robbins & Judge, 2013). Kepuasan yang didapatkan dari tempat 

kerja (perusahaan) adalah bentuk harapan setiap orang yang bekerja 

(Hartanti, 2019). Hal tersebut dikarenakan kepuasan keja (job 

staisfaction) bersifat individual dan tiap orang memiliki tingkat 



59 
 
 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku bagi 

individu tersebut (Wright, 2006).  

Pendapat lain menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah 

kebahagiaan, kesenangan maupun rasa puas yang didapatkan oleh 

karyawan dari pekerjaan yang mereka lakukan (Uzun & Ozdem, 

2017). Tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan akan 

semakin tinggi ketika aspek pekerjaan yang dilakukannya sesuai 

dengan yang karyawan tersebut inginkan. Semakin banyak 

kesesuaiannya maka kepuasan yang dirasakan juga aka semakin 

tinggi, begitu pula sebaliknya (San Lam & O’Higgins, 2012). 

Kepuasan kerja melibatkan beberapa aspek meliputi upaya, 

kesempatan, hubunganan antara karyawan, kesempatan dalam 

pengembangan karir, penempatan kerja maupun struktur organisasi 

(Dost, 2012). Wexley dan Yukl (2005) menyatakan bahwa 

kepuasan adalah cara individu dalam merasakan dirinya dalam 

suatu pekerjaan. Baik perasaan yang mendukung maupun tidak 

mendukung dirinya yang berhubungan dengan pekerjaan maupun 

kondisi yang dirasakan. Maksdunya adalah kepuasan merupakan 

apa yang dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaannya. 

B. Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Mangkunegara (2015) terdapat 2 faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja yaitu: 
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1. Faktor dari dalam diri karyawan. Faktor kepuasan kerja yang 

berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri seperti 

kecerdasasan intelektual yang dimiliki (IQ), kecakapan dalam 

bidang tertentu (kemampuan khusus), usia, jenis kelamin, 

kondisi kesehatan fisik, latar belakang pendidikan, lama masa 

kerja, pengalaman kerja, kepribadian, emosi, presepsi, sikap 

kerja dan cara berpikir. 

2. Faktor dari luar (faktor pekerjaan). Faktor dari luar yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan meliputi struktur 

organisasi, pangkat (jabatan kerja), jenis pekerjaan, kedudukan 

dalam perusahaan, mutu dan sistem pengawasan, interaksi 

sosial antar karyawan dan atasan, serta hubungan kerja yang 

baik (Mangkunegara, 2015). 

Kepuasan kerja karyawan menurut Barling et al. (2003) 

dipengaruhi oleh 3 faktor meliputi: 

1. Karakteristik individu yang termasuk latar belakang 

pendidikan, motivasi, jenis kelamin, kemampuan yang dimiliki 

dan usia. 

2. Karakteristik pekerjaan yang termasuk otonimi, rutinitas 

pekerjaan, gaji maupun penghasilan lainnya, signifikansi dan 

tantangan serta keragaman dalam pekerjaan. 
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3. Karakteristik organisasi yang termasuk metode setralisasi, 

sistem supervisi, feedback, budaya organisasi serta 

profesionalisme (Barling et al., 2003). 

Dfart (2010) menyebutkan bahwa kepuasan karyawan dapat 

ditingkatkan dengan memperhatikan faktor-faktor berikut: 

1. Pencapaian prestasi (achivement) 

2. Pengakuan capaian prestasi (recognition of accomplishment) 

3. Pekerjaan yang menantang (challenging work) 

4. Penambahan tanggung jawab (increase responsibility) 

5. Pertumbuhan dan perkembangan (growth and development) 

(Dfart, 2010). 

C. Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut penelitian Astika (2021) indikator yang dapat 

digunakan dalam negukur kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 

1. Gaji (upah). Merupakan pendapatan (bayaran) yang diterima 

oleh karyawan atas pekerjaan yang telah dilaksanakan. 

Indikator gaji melihat apakah besaran upah yang diterima 

sesuai dengan volume maupun jumlah pekerjaan yang 

ditugaskan pada karyawan. 

2. Lingkungan kerja. Lingkungan kerja sebagai indikator 

kepuasan kerja meliputi lingkungan secara fisik maupun 
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psikologis yang berkaitan dengan kenyamanan karyawan 

selama bekerja. 

3. Pekerjaan itu sendiri. Pekerjaan sebagai indikator kepuasan 

kerja adalah tugas dan kegiatan dalam pekerjaan yang harus 

dilakukan dan diselesaikan oleh karyawan sesuai dengan 

standar kualitas dan waktu tertentu yang telah ditentukan 

perusahaan. 

4. Rekan kerja. Indikator ini berkaitan dengan hubungan sosial 

antar karyawan satu dengan karyawan lainnya dalam kegiatan 

bekerja. Selama dalam lingkungan kerja, karyawan akan 

merasakan dan menemukan rekan yang menyenangkan 

maupun kurang menyenangkan. 

5. Atasan. Indikator kepuasan yang ditinjau dari atasan berkaitan 

dengan cara-cara atasan dalam memberikan perintah maupun 

petunjuk dalam melakukan pekerjaan. Cara atasan yang kruang 

menyenangkan atau kurang baik dalam memberikan perintah 

terhadap kraywan akan mempengaruhi tingkat kepuasan yang 

dirasakan oleh karyawan tersebut. 

6. Promosi. Indikator promosi berkaitan dengan kemungkinan 

kenaikan jabatan atau promosi bagi karyawan dalam 

perusahaan. Karyawan yang bekerja dalam perusahaan akan 

mampu merasakan bagaimana kemungkinan dan kesempatan 
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jenjang karir yang diberikan oleh perusahaan. Semakin mudah 

dan luas kesempatan perusahaan yang diberikan kepada 

karyawan untuk mendapatkan promosi maka kepuasan yang 

dirasakan juga akan semakin tinggi (Astika, 2021).  

 

2.3 Hubungan Antar Variabel dan Hipotesis  

2.3.1 Hubungan Variabel Beban Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yamin, et. al (2019) 

menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut berarti ketika beban 

kerja semakin tinggi maka kinerja justru akan semakin menurun (rendah). 

Hal yang sama juga ditunjukkan pada hasil penelitian Yosiana, et. al 

(2020) hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa jika pekerjaan yang 

tinggi dari segi intensitas maupun volume ditangani oleh sedikit sumber 

daya manusia, maka hanya akan mengakibatkan beban kerja yang tinggi 

dan kemudian meningkatkan stres kerja dan secara tidak langsung akan 

mempenagruhi kinerja. Lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya 

membantu perawat untuk mengendalikan stres tetapi juga memungkinkan 

mereka untuk meningkatkan kinerjanya. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu tersebut dapat disimpulkan 

bahwa beban kerja yang dirasakan oleh karyawan akan mempengaruhi 

kinerjanya baik secara langsung maupun tidak langsung. Hubungan 
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antara beban kerja dan kinerja akan berbanding terbaik. Artinya ketika 

beban kerja semakin tinggi maka kinerja yang dihasilkan oleh karyawn 

justru akan semakin menurun. Dari uraian di atas meka dapat disusun 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1 : beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

 

2.3.2 Hubungan Variabel Beban Kerja dengan Work Engagement  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Husain Shah, et. al (2017) 

menunjukkan hasil bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap work engagement (keterlibatan kerja). Beban kerja memiliki 

dampak negatif terhadap keterlibatan kerja karyawan. Sejalan dengan 

hasil penelitian Zhang, et. al (2020) dan Indawani et. al (2018) yang 

menghasilkan kesimpulan bahwa beban kerja berpengaruh secara 

signifikan dan negatif terhadap work engagement.  

Pengaruh beban kerja terhadap work engagement memiliki 

hubungan negatif dan signifikan. Dari penelitian sebelumnya ditemukan 

hasil yang sama bahwa ketika beban kerja semakin besar maka 

keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya akan semakin kecil. Ketika 

karyawan memiliki beban kerja yang semakin tinggi, maka 

keterlibatannya dalam pekerjaan dan/atau kegiatan lain dalam perusahaan 

akan semakin kecil karena waktu dan tenaganya terkuras untuk 
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menyelesaikan pekerjaannya. Dari uraian di atas meka dapat disusun 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H2 : beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work 

engagement perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

 

2.3.3 Hubungan Beban Kerja dengan Kepuasan Kerja 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Inegbedion et., al (2020) 

menunjukkan bahwa perbandingan beban kerja antar karyawan dengan 

kompetensi mereka secara signifikan mempengaruhi persepsi mereka 

tentang keseimbangan beban kerja dan kepuasan kerja. Dalam penelitian 

yang dilakukan oleh Tentama et. al (2019) menunjukkan bahwa variabel 

beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara terpisah 

maupun bersama-sama dengan variabel lain. Secara simultan (bersama-

sama) stres kerja dan beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

dan diperoleh nilai signifikansi p-value 0,000. Serta secara parsial 

variabel stres kerja dan beban kerja masing-masing berpengarug 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai p-value 0,000. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Salsabilla et., al (2022) 

menunjukkan bahwa beban kerja memiliki hubungan signfikan secara 

simultan terhadap kepuasan kerja. Beban kerja yang tinggi dan stres kerja 

yang rendah dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. 

Perencanaan dan perhitungan rasio perawat-pasien yang tepat harus 
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dilaksanakan untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa beban kerja memiliki hubungan negatif 

terhadap kepuasan kerja. Ketika beban kerja semakin tinggi maka 

kepausan kerja yang dirasakan oleh karyawan akan semakin rendah (tidak 

puas). Dari uraian di atas meka dapat disusun hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H3 : beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

 

2.3.4 Hubungan Work Engagement (Keterlibatan Karyawan) dengan 

Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Carter et. al (2016) menunjukkan 

bahwa terdapat kontribusi antara self efficacy dan keterlibatan karyawan 

secara positif terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain keterlibatan 

karyawan secara langsung dapat mempengaruhi kinerja dari karyawan 

tersebut. Sama halnya dengan penelitian yang dilakukan Kartal (2018) 

pengujian signifikansi antara keterlibatan kerja dan kinerja menunjukkan 

hasil p-value kurang dari 0,01.  

Hubungan antara work engagement dengan kinerja menunjukkan 

nilai positif seperti yang dihasilkan dalam penelitian Rohan Manalu 

(2021) yang menunjukkan hasil penelitian bahwa work engagement (X) 

berpengaruh lebih dominan terhadap kinerja pegawai BPJS 
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Ketenagakerjaan Cabang Binjai. Selain itu work engagement 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di BPJS 

Ketenagakerjaan Cabang Binjai dengan t-hitung > t-tabel (2.759 > 2.030) 

dan nilai koefisien regresi sebesar 0.389 atau 38,9%. Dari uraian di atas 

meka dapat disusun hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H4 : work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

 

2.3.5 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Fai Yuen (2018) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja yang 

dihasilkan oleh karyawan. Ketika kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan semakin tinggi maka kinerja yang dihasilkan oleh karyawan 

tersebut juga akan semakin tinggi. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karywan adalah 

positif dan signifikan.  

Penelitian lain yang dilakukan oleh Haeba Ramli (2018) terhadap 

pekerja (pegawai) rumah sakit menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja 

yang dirasakan oleh tenaga kesehatan selama bekerja berimplikasi positif 

terhadap kinerja yang dihasilkannya. Berdasarkan beberapa hasil 

penelitian terdahulu tersebut dapat disimpulkan bahwa hubungan antara 

kepuasan kerja dengan kinerja karyawan adalah positif dan sigifikan. 
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Artinya ketika kepuasan karyawan mengalami peningkatan maka kinerja 

yang dihasilkan karyawan tersebut juga akan ikut menunjukkan 

peningkatan. Baik secara jumlah kualitas maupun aspek kinerja lainnya. 

%. Dari uraian di atas meka dapat disusun hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H5 : kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

 

2.3.6 Hubungan Beban Kerja dengan Kinerja Melalui Work Engagement 

(Keterlibatan Kerja) 

Penelitian yang dilakukan oleh David Kristanti dan Tajib (2023) 

menghasilkan kesimpulan bahwa kinerja karyawan dimediasi oleh 

keterlibatan kerja. Lebih spesifik dalam hasil penelitian Arifin, et., al 

(2019) menunjukkan hasil bahwa beban kerja yang diterima karyawan 

dalam bentuk bulliying berpengaruh trerhadap prestasi atau kinerja 

karayawan dimediasi oleh variabel keterlibatan kerja. Dalam penelitian 

Anugrahito dan Muafi (2020) dan Pashiera dan Budiono (2023) juga 

menunjukkan bahwa keterlibatan kerja dapat memediasi kinerja 

karyawan. Dari uraian di atas meka dapat disusun hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 
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H6 : work engagement berperan dalam memediasi pengaruh negatif dan 

signifikan antara beban kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit 

Muslimat Ponorogo. 

 

2.3.7 Hubungan Beban Kerja dengan Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

Penelitian yang dilakukan oleh Irfad, et., al (2021) menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan antara beban kerja terhadap kinerja karyawan 

yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Nurhasanah, et., al (2022) yang mendapatkan kesimpulan 

bahwa kepuasan kerja secara tidak langsung berpengaruh terhadap 

kinerja dan dapat memediasi pengaruh beban kerja dengan kinerja 

karyawan. 

Hasil penelitian Suci Wulandari, et., al (2022) menghasilkan hasil 

yang berbeda dimana kepuasan kerja dinyatakan tidak dapat memediasi 

beban kerja terhdap kinerja secara signifikan. Atau dengan kata lain 

kepuasan kerja memediasi beban kerja dan kinerja dengan intensitas 

lemah. Dari uraian di atas meka dapat disusun hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H7 : kepuasan kerja berperan dalam memediasi pengaruh negatif dan 

signifikan antara beban kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit  

Muslimat Ponorogo. 
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2.4 Kerangka Model Penelitian 

Kerangka model penelitian digambarkan dalam skema secara sederhana 

untuk menjelaskan gambaran dari pokok-pokok penelitian yang akan dilakukan. 

Kerangka model penelitian disusun untuk mempermudah peneliti dalam 

melakukan penelitian secara lebih terarah dan terpusat pada tema dan topik yang 

telah ditentukan. Kerangka model penelitian yang akan dilakukan dapat dilihat 

pada skema berikut: 

Gambar 2.1 Bagan Kerangka Model Penelitian 

 

X : Variabel Beban Kerja 

Z1 : Variabel Work Engagement 

Z2 : Variabel Kepuasan Kerja 

Y : Variabel Kinerja Karyawan 

 

  

Beban Kerja (X) 

Kepuasan Kerja 

(Z2) 

Work Engagement 

(Z1) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

= Hubungan langsung 

= Hubungan tidak langsung 
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2.5 Hipotesis 

Hipotesis adalah sebagai hubungan dugaan secara logis antara dua atau 

lebih variabel yang diekspresikan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji 

(Sekaran, 2016). Berdasarkan rumusan masalah, landasan teori serta konsep, dan 

kerangka penelitian yang digambarkan di atas dengan beban kerja sebagai 

variabel independen, kinerja karyawan sebagai variabel dependen, dan work 

engagement dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (intervening). maka 

dapat dirumuskan beberapa hipotesis dalam penelitian ini, yaitu: 

1. H1 : beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja  

  perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

2. H2 : beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work  

  engagement perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

3. H3 : beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan  

   kerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

4. H4 : work engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  

   perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

5. H5 : kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  

   perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

6. H6 : work engagement berperan dalam memediasi pengaruh negatif dan  

   signifikan antara beban kerja terhadap kinerja perawat di Rumah  

Sakit Muslimat Ponorogo 

7. H7 : kepuasan kerja berperan dalam memediasi pengaruh negatif dan  
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signifikan antara beban kerja terhadap kinerja perawat di Rumah  

Sakit Muslimat Ponorogo. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan saat ini menggunakan metode kuantitatif dengan 

studi kausal (causal study). Penelitian kuantitatif adalah metode ilmiah dengan 

data yang berupa angka dan dioleh menggunakan perhitungan statistika. 

Sedangkan studi kausal adalah studi atau penelitian dimana peneliti tertarik untuk 

menjelaskan faktor yang menyebabkan suatu permasalahan (Sekaran, 2017).  

Artinya adalah studi kasusal merupakan penelitian yang bertujuan untuk 

menganalisis hubungan antar variabel, yang dalam penelitian saat ini terdiri dari 

beban kerja, work engagement, kepuasan kerja dan kinerja. Proses analisis data 

penelitian akan dilakukan dengan bantuan aplikasi Statistical Package for Social 

Sciense (SPSS).  

Data pada penelitian kuantitatif diperoleh dengan cara menyebarkan 

kuisioner kepada responden yang telah ditentukan oleh peneliti dengan 

pertimbangan-pertimbangan tertentu (Cresswell, 2009). Kuisioner itu sendiri 

adalah daftar pernyataan dan/atau pertanyaan yang telah ditulis dan disediakan 

sebelumnya untuk dijawab oleh responden dengan alternatif jawaban beserta 

skor pada masing-masing jawaban yang juga telah disiapkan oleh peneliti 

sebelumnya (Sekaran & Bougie, 2013). 
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3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian akan dilakukan pada Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. Rumah 

Sakit Muslimat Ponorogo merupakan salah satu diantara 5 rumah sakit swasta 

yang ada di wilayah Kabupaten Ponorogo. Rumah Sakit Muslimat adalah 

berlokasi di Jalan Jenderal Ahmad Yani nomor 155 Kabupaten Ponorogo, Jawa 

Timur.  

3.2.1 Profil Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

Rumah Sakit Muslimat adalah rumah sakit swaswa yang berdiri 

pada tahun 1986 seabgai RB/BKIA/BP. Kemudia pada tahun 2002 

Rumah Sakit Muslimat menjadi RSIA Muslitat “Ahmad Yani” . pada 

tahun 2008 dibawah manajemen dari Orgnaisasi Nahdatul Ulama 

Ponorogo, Rumash Sakit Muslimat menjadi Rumah Sakit Umum (RSU), 

tepatnya pada tanggal 12 Mei 2008. 

Rumah Sakit Muslimat dilengkapi dengan fasilitas dan layanan 

Instalasi Gawat Darurat (IGD), rawat jalan, rawat inap dan fasilitas 

penunjang. Terdapat layanan dan ruang IGD yang buka 24 jam dengan 

alat dan tenaga kesehatan yang telah memiliki sertifikasi di bidangnya. 

Dengan jenis layanan traumatologi, orthopedhi, emergensy kebidanan, 

kandungan dan anak serta emergency bedah dan non beda.  

Layanan rawat jalan dilayani oleh dokter praktek yang tersertifikasi 

dan berpengalaman di bidang masing-masing. Terdapat layanan rawat 

jalan untuk poli umum, poli gigi, spesialis kebidanan dan kandungan, 
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spesialis anak, spesialis bedah, spesialis penyakit dalam, spesialis syaraf, 

spesialis paru, spesialis jantung, spesilis orthopedi, spesialis urologi, 

spesialis THT, dan spesialis mata. Selain itu, unntuk layanan rawat inap 

didukung dengan 49 kamar rawat inap yang terdiri dari kamar jenis VIP, 

kamar utama, PICU, kamar rawat perinatologi, kamar NICU, kamas kelas 

I, II dan III serta ruang isolasi dan ruang ICU. Rumah Sakit Muslimat 

Ponorogo juga ditunjang oleh failitas tambahan seperti unit ambulance, 

USG 4 dimensi (4D), perinatologi serta laboraturium (rs-

muslimatponorogo.com). 

 

3.2.2 Visi dan Misi Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

Visi 

“Menjadi Rumah Sakit pilihan masyarakat yang islami, berkualitas, 

nyaman dan terjangkau.” 

Misi 

1. Menyediakan sumber daya manusia yang berkualitas sesuai 

kebutuhan pelayanan. 

2. Memberikan pelayanan kesehatan secara paripurna, yang 

berorientasi pada keselamatan pasien. 

3. Menyediakan sarana prasarana kesehatan sesuai standard dan sesuai 

kebutuhan dokter, pasien dan keluarga. 
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4. Menerapkan manajemen yang efektif, efisien, transparan dan 

akuntabel. 

 

3.2.3 Deskripsi Kondisi Responden Pra-Penelitian 

Sebelum peneliti melakukan pengambilan data penelitian 

(menyebarkan kuisioner) peneliti telah melakukan pengamatan pada 

situasi dan kondisi lingkungan kerja serta alur pekerjaan sebagai perawat 

di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. Berdasarkan hasil pengamatan dan  

wawancara terhadap beberapa perawat yang peneliti temui, diketahui 

bahwa beban kerja yang dirasakan dan dibebankan oleh pihak rumah sakit 

terhadap apra perawat masih dirasa sesuai dengan standar operasional dan 

kontrak kerja yang telah ditanda tangani dan disetujui oleh kedua belah 

pihak. Oleh karena itu para perawat di Rumah Sakit Muslimat merasa 

bahwa beban kerja yang dibebankan kepada mereka masih dibatas wajar 

dan sesuai atauran yang ada  

Selain itu fasilitas yang disediakan oleh pihak rumah sakit bagi 

perawat dan karyawan sesuai dan menunjang kenyamanan kerja para 

perawat. Ditinjau dari besaran gaji maupun tunjangn-tunjangan yang 

diberikan pihak rumah sakit juga menjadi salah satu faktor dihasilkannya 

kinerja yang baik dari para perawat. Pihak rumah sakit juga dianggap 

memberikan ruang atau kesempatan yang setara diantara para perawat 

maupun karyawan pada umumnya dalam kegiatan perusahaan yang 
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menyangkut kegiatan pekerjaan mereka. Oleh karena itu keikutsertaan 

para perawat menjadi lebih aktif dan masing-masing dari mereka 

memiliki andil dalam pekerjaan yang mereka lakukan. 

 

3.3 Definisi Operasional Variabel 

Menurut Supomo & Indrianto (2009) variabel merupakan segala sesuatu 

yang dapat diberi berbagai macam nilai. Variabel pada dasarnya dapat diukur 

dengan berbagai macam nilai tergantung pada construct yang mewakilinya. 

Definisi operasional merupakan penentuan construct sehingga menjadi variabel 

yang dapat diukur. Definisi operasional ini menjelaskan cara tertentu yang 

digunakan oleh peneliti dalam mengoperalisasikan construct, sehingga 

memungkinkan bagi peneliti lain untuk melakukan replikasi pengukuran dengan 

cara yang sama atau mengembangkannya menjadi lebih baik. Sedangkan 

Sekaran, U., & Bougie (2013) berpendapat bahwa variabel adalah apapun yang 

dapat membedakan atau membawa variasi pada sebuah nilai, sedangkan nilai 

sendiri dapat berbeda pada berbagai waktu untuk objek atau orang yang sama 

atau pada waktu yang sama untuk objek atau orang yang berbeda. 

 

3.3.1 Variabel Bebas (Independent) 

Menurut Cresswell (2009) Variabel independen merupakan 

vartiabel yang mempengaruhi suatu hasil, atau sering juga disebut sebagai 

variabel treatment, manipuled, antecedent, atau variabel predictor. 
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Sedangkan menurut Sekaran, U., & Bougie (2016) berpendapat bahwa 

variabel bebas merupakan suatu variabel yang mempengaruhi variabel 

terkait, baik secara positif ataupun negatif. Jika terdapat variabel bebas 

makan variabel terkait juga akan hadir. 

1. Beban Kerja 

Beban kerja merupakan segala bentuk aktivitas yang dilakukan oleh 

karyawan dan berkaitan dengan waktu yang dibutuhkan dalam 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan tersebut (Johari, 2018). 

Sedangkan menurut Kasmir (2019) beban kerja diartikan sebagai 

perbandingan antara total waktu baku yang diperlukan dalam 

menyelesaikan suatu tugas dengan total waktu standar yang 

ditentukan. 

 

3.3.2 Variabel Terikat (Dependent) 

Menurut Sekaran & Bougie (2013) variabel dependen adalah 

sebagai variabel yang menjadi perhatian utama penelitian serta menjadi 

faktor utama yang berlaku dalam investigasi dalam sebuah penelitian. 

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan prestasi kerja maupun hasil kerja yang secara 

luas menjelaskan mengenai proses bagaimana suatu pekerjaan 

berlangsung. Kinerja adalah hasil kerja yang berkaitan erat dengan 

tujuan strategis perusahaan atau organisasi serta kepuasan 
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konsumen dan kontribusinya dalam perekonomian (Wibowo, 

2017). Menurut Mangkunegara (2015) kinerja adalah hasil kerja 

yang terlihat secara kualitas serta kuantitas yang berhasil dicapai 

karyawan dalam melakukan tugas sesuai dengan ketentuan dan 

tanggung jawab yang dibebankan perusahaan terhadap karyawan. 

 

3.3.3 Variabel Perantara (Intrevening) 

Menurut Tuckman (1988) menyatakan bahwa “an intervening 

variabel is that factor theoretically affect the observed phenomenon but 

cannot be seen, measure, or manipulate”. Variabel intervening adalah 

variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel 

independen dengan variabel dependen menjadi hubungan yang tidak 

langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan 

variabel penyela (antara) yang terletak diantara variabel independen dan 

variabel dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 

mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen. 

1. Work Engagement (Keterlibatan Kerja) 

Keterlibatan kerja berkaitan dengan kontribusi seseorang sebagai 

karyawan dalam melakukan kegiatag pada pekerjaan yang 

dijalaninya. Menurut Robbins dan Jude (2013) keterlibatan kerja 

didefinisikan sebagai seberapa jauh performa kerja seseorang 

dalam mempengaruhi dirinya sekaligus psikologisnya dalam 
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mengidentifikasi bahwa pekerjaan adalah sesuatu yang penting bagi 

dirinya (karyawan) dan bagi kehidupannya.  

2. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja meruapkan perasaan menyenangkan yang 

dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaan yang telah 

diselesaikan serta telah dilakukan evaluasi pada hasil kerja tersebut 

(Robbins & Judge, 2013). Kepuasan yang didapatkan dari tempat 

kerja (perusahaan) adalah bentuk harapan setiap orang yang bekerja 

(Hartanti, 2019). Hal tersebut dikarenakan kepuasan keja (job 

staisfaction) bersifat individual dan tiap orang memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku bagi 

individu tersebut (Wright, 2006). 

 

3.4 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.4.1 Populasi Penelitian 

Menurut Sekaran & Bougie (2013) populasi mengacu pada 

keseluruhan kejadian atau hal yang ingin di investigasi. Dalam penelitian 

ini populasi terdiri dari 95 orang perawat di Rumah Sakit Muslimat 

Ponorogo dari berbagai poli dan bagian. 
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3.4.2 Sampel Penelitian 

Menurut Arsyad et al, (2003) sampel merupakan bagian dari 

populasi yang menjadi objek sesungguhnya dari suatu penelitian. 

Sedangkan menurut Sekaran & Bougie (2013) Sampel yang digunakan 

terdiri dari sejumlah anggota yang dipilih dari populasi, maka dapat 

disimpulkan bahwa sampel merupakan sekelompok atau sebagaian dari 

populasi. Menurut Subiyanto (1993) sampel dikatakan baik jika 

mengandung dua kriteria yaitu cermat (accuracy) dan tepat (precision).  

Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuisioner dengan 

menggunakan skala Likert 5 tingkatan. Alat uji analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah SPSS. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 

50 responden dengan teknik pengambilan sampel menggunakan populasi. 

 

3.5 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1 Jenis Data  

1. Data Primer 

Menurut Pabundu (2006) data primer adalah data yang diperoleh 

langsung dari responden yang juga merupakan objek penelitian itu 

sendiri, maupun seseorang yang berkaitan degan permaslahan yang 

akan diteliti. Sedangkan Sekaran & Bougie (2013) mengatakan 

bahwa data primer mengacu pada informasi yang diperoleh 

langsung oleh peneliti terkait dengan variabel ketertarikan sebagai 
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tujuan tertentu dari studi. Sumber data primer bisa berupa 

responden individu, panel yang secara khusus ditentukan oleh 

peneliti dan dimana pendapat dapat dicari yang berkaitan dengan 

persoalan tertentu dari waktu ke waktu atau sumber umum lainnya. 

Dalam penelitian ini data primer yang digunakan adalah hasil 

repson dari responden (hasil pengisian kuisioner) yang merupakan 

perawat yang bekerja di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang lebih dahulu dikumpulkan dan 

dilaporkan oleh orang atau instansi diluar dari peneliti (Pabundu, 

2006). Atau dengan kata lain data skeunder adalah data yang sudah 

ada sebelumnya baik dalam bentuk tulisan, rekaman dan lain-lain. 

Sedangkan menurut Abdullah (2015) data sekunder adalah data 

primer yang telah diolah lebih lanjut dan disampaikan oleh pihak 

pengumpul data primer atau oleh pihak lain.  

Menurut Sekaran & Bougie (2013) mengemukakan bahwa data 

sekunder adalah data yang mengacu pada informasi yang 

dikumpulkan oleh seseorang dan bukan peneliti yang akan 

melakukan studi mutakhir. Data sekunder dalam penelitian ini 

meliputi dokumen-dokumen yang relevan dalam organisasi yang 

digunakan sebagai data pendukung dalam penelitian dan sesuai 

dengan variabel yang akan diteliti, data tersebut didapatkan melalui 
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website, laporan-laporan yang dipublikasi maupun tidak, jurnal-

jurnal penelitian terdahulu yang relevan, buku dan lain sebagainya 

yang dapat dijadikan sebagai sumber informasi yang valid. 

 

3.5.2 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian saat ini 

adalah kuesioner yang langsung dibagikan kepada responden untuk diisi 

sesuai dengan alternatif jawaban yang sudah disediakan sebelumnya. 

Setelah data diperoleh selanjutnya data-data tersebut diukur dari 

tanggapan responden atas pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam 

kuesioner tersebut dan dianalisa menggunakan program aplikasi SPSS. 

1. Kuisioner 

Menurut Sekaran & Bougie (2016) kuesioner adalah daftar 

pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya di mana 

responden akan mencatat jawaban mereka, biasanya dalam 

alternatif yang didefinisikan dengan jelas. Skala pengukuran yang 

digunakan dalam alternatif jawaban pada kuisioner tersebut adalah 

skala linkert yang terdiri dari lima tingkatan sebagai berikut: 

Jawaban Sangat Setuju (SS)  : bernilai 5 

Jawaban Setuju (S)   : bernilai 4 

Jawaban Netral (N)   : bernilai 3 

Jwaban Tidak Setuju (TS)  : bernilai 2 



84 
 
 

Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) : bernilai 1 

 

3.5.3 Indikator Variabel 

Indikator untuk setiap variabel yang akan digunakan dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Indikator Variabel 

No. Variabel Indikator 
Tingkat 

Pengukuran 

1. Beban Kerja 

(X) 

1. Kondisi pekerjaan 

2. Penggunaan waktu kerja 

3. Target yang harus dicapai 

(Koesmowidjojo, 2017) 

 

Interval 

2. Work 

Engagement 

(Z1)  

1. Partisipasi kerja 

2. Keikutsertaaan (kontribusi) 

3. Kerjasama (Noe et al, 2011) 

 

Interval 

3. Kepuasan 

Kerja (Z2) 

1. Gaji (besaran gaji) 

2. Lingkungan keja 

3. Promosi (jenjang karir) (Astika, 

2021) 

Interval 

4. Kinerja 

Karyawan (Y)  

1. Kuantitas kerja  

2. Kualitas kerja 

3. Tingkat pengetahuan kerja  

4. Kemampuan pemecahan masalah  

5. Inisiatif (Akob, 2016) 
 

Interval 

 

3.6 Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen penelitian dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen 

yang digunakan dalam penelitian dapat dan layak digunakan dalam penelitian itu 
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sendiri. Uji instrumen penelitian dilakukan dengan dua jenis uji meliputi validitas 

dan reliabilitas. 

 

3.6.1 Uji Validitas 

Validitas dalam instrumen penelitian dilakukan untuk 

menunjukkan apakah instrumen tersebut valid digunakan untuk 

mengukur topik maupun aspek yang akan diukur dalam penelitian 

(Situmorang & Lutfi, 2012). Data yang dinyatakan valid dapat digunakan 

dalam melakukan penelitian. Uji validitas data akan dilakukan dengan 

program aplikasi SPSS. 

 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas dalam instrumen penelitian dilakukan untuk 

menunjukkan apakah instrumen tersebut dapat dipercaya dan dapat 

diandalkan untuk mengukur topik maupun aspek yang akan diukur dalam 

penelitian. Instrumen penelitian yang dinyatakan reliabel dapat 

digunakan sebagai intrumen pada penelitian lain yang sejenis dalam 

penelitan yang berbeda. Dengan kata lain, jika instrumen peneitian telah 

dinayatakan reliabel, maka instrumen tersebut dapat diandalkan sebagai 

instrumen lanjutan dalam penelitian-penelitian di lain waktu (Situmorang 

& Lutfi, 2012). 



86 
 
 

Uji reliabilitas isntrumen akan dilakukan dengan program aplikasi SPSS 

dengan kriteria pengujian sebagai berikut (Umar, 2005): 

Tabel 3.2 

Kriteria Hasil Pengujian Reliabilitas Alpha Cronbach 

Nilai Alpha Cronbach Interpretasi 

0.80 (80%) – 1.00 (100%) Sangat tinggi 

0.60 (60%) – 0.79 (79%) Tinggi 

0.40 (40%) – 0.59 (59%) Cukup 

0.20 (20%) – 0.39 (39%) Rendah 

0.00 (0%) – 0.19 (19%) Sangat rendah 

Sumber: Umar (2005) 

3.7 Metode Analisis Data 

3.7.1 Analisis Deskriptif Data 

Uji analisis deskriptif digunakan dalam penelitian untuk 

menggambarkan karakteristik responden dalam penelitian meliputi 

kriteria usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, lama bekerja dan lain 

sebagainya. Analisis deskriptif sata dilakukan menggunakan proses 

program SPSS. 

 

3.7.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui kondisi data dalam 

penelitian. Hal tersebut dilakukan agar memperoleh model analisis yang 

tepat untuk digunakan dalam penelitan. Model analisis regresi pada 

penelitian ini dilakukan dengan uji asumsi kalsik yang meliputi: 
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1. Uji normalitas untuk melihat apakah data dalam penelitian 

terdistribusi dengan normal (Siregar, 2014). Data dinyatakan normal 

jika probabilitas dari Jarue Bera (JB) lebih besar dari 0,05 (JB > 0,05) 

dan sebaliknya (Ghozali, 2017:145). 

2. Uji heteroskedastisitas untuk menguji adanya indikasi ketidaksamaan 

varians dari residual dalam satu pengamatan dengan yang lainnya. 

Jika varians dari residual dalam pengamatan satu dengan yang lainnya 

tetap maka disebut dengan homoskedastisitias. Pengujian dilakukan 

menggunakan uji Glejser. Jika tingkat dari kepercayaan uji Glejser > 

0.05 maka tidak terkandung heterosedastisitas (Ghozali, 2017). 

3. Multikolinieritas untuk menguji indikasi korelasi yang tinggi 

(sempurna) antara variabel independen dalam model. Model regresi 

baik seharusnya memiliki korelasi yang rendah atau tidak memiliki 

korelasi sama sekali.  

4. Autokorelasi untuk menguji apakah model regresi dalam penelitian 

terdapat korelasi antar kesalahan penggangu pada periode t dengan 

kesalahan pada periode sebelumnya (t-1). Kemungkinan terjadinya 

autokorelasi dikarenakan observasi yang berurutan memiliki kaitan 

satu dengan yang lain. Kriteria uji autokorelasi Durbin Watson: 

a) 0 < d < dL maka tidak terjadi autokorelasi postif (ditolak) 

b) dL ≤ d ≤ dU maka tidak terjadi autokorelasi positif (no decision) 

c) 4-dL < d < 4 maka tidak terjadi autokorelasi negatif (ditolak) 
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d) 4-dU ≤ d ≤ 4-dL maka tidak terjadi autokorelasi negatif (no 

decision) 

e) dU < d < 4-dU maka tidak ada korelasi positif maupun negatif 

(diterima). 

 

3.7.3 Analisis Regresi Linier Sederhana 

Analisis regresi linier berganda digunakan dengang tujuan untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) 

(Siregar, 2014): 

1. Regresi Linier Sederhana (Tahap 1) Kinerja (Y) sebagai variabel 

independent 

Y = a + b1X1 + b2Z1 + b3Z2 + e 

Keterangan: 

Y   : Kinerja Karyawan 

a   : Konstanta 

X1  : Beban Kerja 

Z1  : Work Engagement 

Z2  : Kepuasan Kerja 

e   : Error 

Dalam pengujian tahap pertama akan dilakukan regresi 

liner berganda antara beban kerja sebagai variabel (X) dan work 

engagement (Z1) serta kepuasan kerja (Z2) terhadap kinerja sebagai 

variabel independen (Y) untuk mengetahui hubungan langsung 

antara beban kerja (X) dan work engagement (Z1) serta kepuasan 

(Z2) terhadap kinerja (Y). 
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2. Regresi Linier Tahap 2 (Z1 & Z2) sebagai variabel independent 

Z1 = a + b1X1+b1Y1e 

Z2 = a + b1X1+b1Y1e 

Keterangan: 

Z1  : Work Engagement 

Z2  : Kepuasan Kerja 

Y  : Kinjera karyawan 

a   : Konstanta 

X1  : Beban Kerja 

e  : Error 

Dalam pengujian tahap kedua akan dilakukan regresi liner 

berganda dengan variabel perantara (intervening / Z) yang 

ditempatkan sebagai independent variable untuk mengetahui 

hubungan langsung antara beban kerja (X) dan kinerja (Y) terhadap 

work engagement (Z1) dan kepuasan (Z2). 

 

3.7.4 Uji Hipotesis  

1. Uji t-Test 

Uji statistik t pada umumnya untuk menunjukkan pengaruh variabel 

independen terhada variabel dependen secara parsial atau terpisah. 

Signifikansi pengujian adalah pada tingkat 0,05 dengan ketentuan, 

jika signifikan t hitung < dari 0,05 maka H1 diterima dan menolak H0. 
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Berarti variabel bebas (X) secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Y dan sebaliknya. 

2. Uji F-Test 

Uji statistik t pada umumnya untuk menunjukkan pengaruh variabel 

independen terhada variabel dependen secara simultan atau bersama-

sama. Signifikansi pengujian adalah pada tingkat 0,05 dengan 

ketentuan, jika signifikan F hitung < dari 0,05 maka H1 diterima dan 

menolak H0. Berarti variabel bebas (X) secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap Y dan sebaliknya. 

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Dilakukan untuk menguji proporsi model dalam menjelaskan variasi 

pada variabel yang digunakan dalam penelitian. 
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

Pada bab ini akan menguraikan hasil penelitian tentang pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo dengan melibatkan work 

engagement (keterlibatan kerja) dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Sampel 

pada penelitian ini adalah perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo dengan jumlah 

50 orang. Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data dari penelitian ini adalah 

kuesioner yang dibagikan kepada masing-masing sampel yang juga berperan sebagai 

reponden untuk kemudian dilakukan analisis data hasil kuisioner menggunakan 

program aplikasi SPSS. Pada bab ini akan diuraikan hal-hal yang berkaitan dengan 

hasil pengolahan data berikut dengan pembahasannya. 

4.1 Analisis Deskripstif 

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang 

diperoleh langsung dari responden. Data deskriptif ini merupakan data yang 

menggambarkan kondisi responden. Bagian ini perlu diperhatikan guna 

menambah informasi untuk memahami sebuah hasil penelitian. Adapun 

karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel-tabel 

berikut: 
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4.1.1 Analisis Deskriptif Responden Penelitian 

Penelitian telah dilakuakn terhadap 50 orang perawat di Rumah 

Sakit Muslimat Ponorogo dengan beerbagai latar belakang yang berbeda-

beda. Baik dari segi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir serta berapa 

lama mereka bekerja sebagai perawat di Rumah Sakit Muslimat 

Ponorogo. Gambaran komposisi responden penelitian berdasarkan 

masing-masing kriteria tersebut dapat dilihat dalam tabel sebagai berikut: 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik 50 responden penelitian yang merupakan perawat 

di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo berdasarkan jenis kelamin dapat 

dilihat dalam tabel di bawah sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Kategori Frekuensi Persentase 

Laki-laki 13 Orang 26% 

Perempuan 37 Orang 74% 

Total 50 Orang 100% 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.1 di atas diketahui bahwa responden 

penelitian didominasi oleh perawat dengan jenis kelamin perempuan 

sejumlah 37 orang (74%). Sedangkan 13 orang lainnya merupakan 

perawat laki-laki (26%). 

  



93 
 
 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Karakteristik 50 responden penelitian yang merupakan perawat 

di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo berdasarkan rentang usia dapat 

dilihat dalam tabel di bawah sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Kategori Frekuensi Persentase 

< 25 Tahun 5 Orang 10% 

26 – 30 Tahun 10 Orang 20% 

31 – 35 Tahun 19 Orang 38% 

36 – 40 Tahun 14 Orang 28% 

>40 Tahun 2 Orang 4% 

Total 50 Orang 100% 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.2 di atas diketahui bahwa responden 

penelitian didominasi oleh perawat dengan rentang usia 31-35 tahun 

sejumlah 19 orang (38%). Sedangkan responden paling sedikit 

adalah perawat dengan rentang usia kurang dari 25 tahun sejumlah 5 

orang (10%). 

3. Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Karakteristik 50 responden penelitian yang merupakan perawat 

di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo berdasarkan pendidikan terakhir 

dapat dilihat dalam tabel di bawah sebagai berikut: 
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Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan  

Pendidikan Terakhir 

Kategori Frekuensi Persentase 

D3 40 Orang 80% 

S1 10 Orang 20% 

Total 50 Orang 100% 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.3 di atas diketahui bahwa responden 

penelitian didominasi oleh perawat dengan pendidikan terakhir pada 

tingkat Diploma 3 (D3) sejumlah 40 orang (80%). Sedangkan 

responden lainnya merupakan lulusan Strata 1 (S1) dengan jumlah 

10 orang (20%). 

4. Responden Penelitian Berdasarkan Lama Bekerja 

Karakteristik 50 responden penelitian yang merupakan perawat 

di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo berdasarkan lama mereka 

bekerja sebagai perawat dapat dilihat dalam tabel di bawah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Kategori Frekuensi Persentase 

1 – 3 Tahun 15 Orang 30% 

4 – 6 Tahun 6 Orang 12% 

7 – 10 Tahun 13 Orang 26% 

>10 tahun 16 Orang 32% 

Total 50 Orang 100% 

Sumber: Data primer diolah, 2023 
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Berdasarkan tabel 4.4 di atas diketahui bahwa responden 

penelitian didominasi oleh perawat dengan lama bekerja lebih dari 

10 tahun sejumlah 16 orang (32%). Sedangkan responden paling 

kecil telah bekerja sebagai perawat di Rumah Sakit Muslimat 

Ponorogo selama 4 – 6 tahun dengan jumlah 6 orang (12%). 

Rekapitulasi hasil deskripsi responden yang paling dominan 

berdasarkan masing-masing kriteria dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.5 Rekapitulasi Karakteristik Responden Penelitian 

Kategori 
Karakteristik 

Dominan 
Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin Perempuan 37 Orang 74% 

Usia 31 – 35 Tahun 19 Orang 38% 

Pendidikan 

Terakhir 
D3 40 Orang 80% 

Lama Bekerja >10 Tahun 16 Orang 32% 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan rekapitulasi pada tabel 4.5 diketahui bahwa 50 

responden penelitian yang merupakan perawat di Rumah Sakit 

Muslimat Ponorogo didominai oleh responden perempuan sejumlah 

37 orang. Responden dengan rentang usia 31-35 tahun dengan jumlah 

19 orang. Responden dengan pendidikan terakhir D3 sejumlah 40 

orang serta responden dengan lama bekerja lebih dari 10 tahun 

sejumlah 16 orang. 
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4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui skor jawaban pada 

masing-masing pertanyaan dalam setiap variabel yang diteliti. Untuk 

mendeskripsikan serta melihat presepsi responden dapat ditunjukkan 

dengan nilai rata-rata dari jawaban tiap-tiap variabel. Nilai rata-rata dari 

masing-masing responden dapat dikelompokkan dalam kelas interval 

dengan jumlah kelas sebanyak 5. Dengan berpedoman pada nilai 

minimum dan nilai maksimum, maka dapat ditentukan interval penilaian 

sebagai berikut: 

Skor Minimum = 1 

Skor Maksimum = 5 

Interval = 
Skor Maksimum−Skor Minumum

Jumlah Kelas
 +  

5−1

5
= 0,8 

Berdasarkan pada perhitungan di atas, berikut ini adalah kategori 

dari masing-masing interval, yaitu:  

Interval 1,00 s/d 1,80 : Sangat Rendah 

Interval 1,81 s/d 2,60 : Rendah  

Interval 2,61 s/d 3,40 : Sedang  

Interval 3,40 s/d 4,20 : Tinggi  

Interval 4,21 s/d 5,00 : Sangat Tinggi 
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1. Analisis Deskriptif Variabel Beban Kerja (X) 

Analisis deskriptif dari jawaban pada kuisioner variabel beban 

kerja (X) yang dirasakan oleh perawat di Rumah Sakit Muslimat 

Ponorogo dapat diketahui pada tabel berikut: 

Tabel 4.6 Analisis Deskriptif Variabel Beban Kerja (X) 

Kode Pernyataan Mean Ket. 

X1 Pekerjaan yang diberikan 

kepada saya sebagai perawat 

sering melebihi kemampuan 

fisik saya (saya sering merasa 

kelelahan) 

2,64 Sedang  

X2 Ketika banyak tuntutan 

pekerjaan yang saya terima dari 

rumah sakit maupun pihak 

keluarga pasien, saya harus 

menekan dan menahan diri serta 

emosi yang saya rasakan 

3,52 Tinggi  

X3 Saya sebagai perawat harus 

selalu melakukan kontak 

langsung dengan pasien serta 

keluarga dan kerabat dengan 

segala kondisi yang mereka 

miliki 

4,24 Tinggi  

X4 Saya sebagai perawat harus 

melakukan kunjungan 

(monitoring) pasien secara terus 

menerus dalam beberpa jam/hari 

4,10 Tinggi  

X5 Volume pekerjaan yang banyak 

sehingga membuat perawat 

membutuhkan waktu ekstra 

untuk menyelesaikan, bahkan 

harus lembur 

3,06 Sedang  

X6 Pekerjaan yang ada membuat 

saya (perawat) harus bekerja 

secepat mungkin dan berpacu 

dengan waktu 

3,76 Tinggi  
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Kode Pernyataan Mean Ket. 

X7 Pekerjaan yang diberikan tidak 

sesuai dengan kemampuan serta 

tidak sebanding dengan waktu 

yang diberikan 

2,46 Rendah  

Variabel Beban Kerja (X) 3,44 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat dinyatakan respon penilaian pada 

variabel beban kerja (X) memiliki skor rata-rata sebesar 3,44 yang 

termasuk pada kriteria tinggi. Hal ini menunjukkan penilaian 

karyawan terhadap beban kerja yang dirasakan oleh perawat di 

Rumah Sakit Muslimat Ponorogo termasuk tinggi. 

Respon yang dihasilkan responden terkait variabel beban kerja 

menunjukkan hasil yang tidak jauh berbeda antara responden laki-

laki dan perempuan. Perbandingan respon laki-laki dan perempuan 

dapat dilihat pada tabel 4.7 sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Perbandingan Hasil Analisis Deskriptif Variabel 

Beban Kerja (X) pada Responden Laki-laki dan Perempuan 

Kode 

Pernyataan 

Mean 

Laki-laki Perempuan 

X1 2,38 (Rendah) 2,73 (Sedang) 

X2 3,54 (Tinggi) 3,51 (Tinggi) 

X3 4,23 (Sangat Tinggi) 4,24 (Tinggi) 

X4 4,31 (Sangat Tinggi) 4,03 (Tinggi) 

X5 3,46 (Tinggi) 2,92 (Sedang) 
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Kode 

Pernyataan 

Mean 

Laki-laki Perempuan 

X6 3,85 (Tinggi) 3,73 (Tinggi) 

X7 2,54 (Rendah) 2,43 (Rendah) 

Variabel Beban 

Kerja (X) 
3,47 (Tinggi) 3,37 (Sedang) 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa perbandigan 

hasil rata-rata beban kerja yang dialami oleh responden laki-laki dan 

perempuan adalah 0,10. Namun dari selisih tersebut beban kerja yang 

dialami responden laki-laki menempati kriteria “tinggi” sedangkan 

beban kerja yang dialami oleh responden perempuan menempati 

kriteria “sedang”.  

Hal ini mungkin terjadi dikarenakan pandangan bahwa laki-

laki memiliki tenaga yang dianggap lebih besar daripada perempuan. 

Oleh karena itu pekerjaan yang berkaitan dengan fisik, mungkin akan 

lebih dibebankan kepada perawat laki-laki daripada perempuan. Hal 

itulah yang menjadi pembeda beban kerja yang dirasakan oleh 

responden laki-laki dan perempuan. 

2. Analisis Deskriptif Variabel Work Engagement (Z1) 

Analisis deskriptif dari jawaban pada kuisioner variabel work 

engagement (Z1) pada perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

dapat diketahui pada tabel berikut: 
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Tabel 4.8 Analisis Deskriptif Variabel Work Engagement (Z1) 

Kode Pernyataan Mean Ket. 

Z1.1 Saya berpartisipasi dalam setiap 

tugas dan tanggungjawab saya 

sebagai perawat sebagai tim kerja 

4,26 Tinggi  

Z1.2 Saya sebagai perawat dan 

karyawan selalu datang tepat 

waktu dan melakukan absensi 

sesuai peraturan rumah sakit 

4,18 Tinggi  

Z1.3 Saya sebagai perawat 

berkontribusi dalam melakukan 

tugas perawatan serta kontroling 

pasien 

4,18 Tinggi  

Z1.4 Saya sebagai perawat ikut serta 

dalam penanganan pasien maupun 

keluarga pasien dalam berbagai 

hal terkait kondisi pasien 

4,42 Tinggi  

Z1.5 Saya sebagai perawat mampu dan 

bersedia bekerja secara tim dalam 

melakukan tugas keperawatan 

pasien 

4,36 Tinggi  

Z1.6 Saya tidak segan bertanya pada 

kepala perawat atau senior saya 

ketika menghadapi permasalahan 

dalam pekerjaan saya 

4,42 Tinggi  

Variabel Work Engagement (Z1) 4,34 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat dinyatakan respon penilaian pada 

variabel work engagement (Z1) memiliki skor rata-rata sebesar 4,34 

yang termasuk pada kriteria tinggi. Hal ini menunjukkan penilaian 

karyawan terhadap keterlibatan kerja (work engagement) yang 

dirasakan oleh perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo sudah 

baik. 
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Respon yang dihasilkan responden terkait variabel work 

engagement (Z1) menunjukkan hasil yang tidak jauh berbeda antara 

responden laki-laki dan perempuan. Perbandingan respon laki-laki 

dan perempuan dapat dilihat pada tabel 4.9 sebagai berikut: 

Tabel 4.9 Perbandingan Hasil Analisis Deskriptif  

Variabel Work Engagement (Z1) pada Responden  

Laki-laki dan Perempuan 

Kode 

Pernyataan 

Mean 

Laki-laki Perempuan 

Z1.1 4,31 (Sangat Tinggi) 4,24 (Sangat Tinggi) 

Z1.2 4,38 (Sangat Tinggi) 4,11 (Tinggi) 

Z1.3 4,08 (Tinggi) 4,22 (Sangat Tinggi) 

Z1.4 4,38 (Sangat Tinggi) 4,43 (Sangat Tinggi) 

Z1.5  4,46 (Sangat Tinggi) 4,32 (Sangat Tinggi) 

Z1.6 4,46 (Sangat Tinggi) 4,41 (Sangat Tinggi) 

Variabel 

Kepuasan Kerja 

(Z1) 

4,35 (Sangat Tinggi) 4,29 (Sangat Tinggi) 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.9 tersebut dapat diketahui bahwa 

perbandigan hasil rata-rata keterlibatan kerja (work engagement) 

yang dirasakan oleh responden laki-laki dan perempuan adalah 0,06. 

Dari masing-masing responden (baik laki-laki maupun perempuan) 

keduanya berada pada kriteria “sangat tinggi”. Berdasarkan hal 

tersebut dapat diketahui bahwa dengan kondisi pekerjaan yang 
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mereka hadapi menjadikan mereka memiliki keterlibatan yang sangat 

tinggi dalam pekerjaannya. 

 

3. Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja (Z2) 

Analisis deskriptif dari jawaban pada kuisioner variabel 

kepuasan kerja (Z2) pada perawat di Rumah Sakit Muslimat 

Ponorogo dapat diketahui pada tabel berikut: 

Tabel 4.10 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja (Z2) 

Kode Pernyataan Mean Ket. 

Z2.1 Besaran gaji yang saya terima 

sebagai perawat sesuai dengan 

aturan yang ditetapkan pihak 

rumah sakit 

3,56 Tinggi  

Z2.1 Saya sebagai perawat puas 

dengan besaran gaji yang saya 

terima beserta fasilitas-fasilitas 

yang diberikan rumah sakit 

3,34 Tinggi  

Z2.3 Saya merasa nyaman dan puas 

dengan lingkungan kerja yang 

baik dan memiliki kerjasama 

yang baik sebagai tim maupun 

individu 

3,98 Tinggi  

Z2.4 Saya sebagai perawat puas 

dengan ketersediaan fasilitas 

yang layak dan nyaman 

digunakan selama bekerja di 

rumah sakit 

3,66 Tinggi  

Z2.5 Saya puas dengan sistem jenjang 

karir yang diberikan oleh pihak 

rumah sakit dalam bidang kerja 

saya 

3,72 Tinggi  

Z2.6 Saya puas dengan kebijakan 

jenjang karir yang terbuka bagi 

3,74 Tinggi  
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Kode Pernyataan Mean Ket. 

setiap karyawan di rumah sakit 

termasuk saya sebagai perawat 

Variabel Kepuasan Kerja (Z2) 3,82 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.10 dapat dinyatakan respon penilaian 

pada variabel kepuasan kerja (Z2) memiliki skor rata-rata sebesar 

3,82 yang termasuk pada kriteria tinggi. Hal ini menunjukkan 

penilaian karyawan terhadap kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo sudah baik. 

Respon yang dihasilkan responden terkait variabel kepuasan 

kerja (Z2) menunjukkan hasil yang tidak jauh berbeda antara 

responden laki-laki dan perempuan. Perbandingan respon laki-laki 

dan perempuan dapat dilihat pada tabel 4.11 sebagai berikut: 

Tabel 4.11 Perbandingan Hasil Analisis Deskriptif  

Variabel Kepuasan Kerja (Z2) pada Responden  

Laki-laki dan Perempuan 

Kode 

Pernyataan 

Mean 

Laki-laki Perempuan 

Z1.1 3,77 (Tinggi) 3,48 (Tinggi) 

Z1.2 3,69 (Tinggi) 3,22 (Sedang) 

Z1.3 4,15 (Tinggi) 3,92 (Tinggi) 

Z1.4 3,92 (Tinggi) 3,57 (Tinggi) 

Z1.5  3,92 (Tinggi) 3,65 (Tinggi) 
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Kode 

Pernyataan 

Mean 

Laki-laki Perempuan 

Z1.6 4,00 (Tinggi) 3,65 (Tinggi) 

Variabel 

Kepuasan Kerja 

(Z1) 

3,91 (Tinggi) 3,58 (Tinggi) 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.11 tersebut dapat diketahui bahwa 

perbandigan hasil rata-rata kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

responden laki-laki dan perempuan adalah 0,33. Dari masing-masing 

responden (baik laki-laki maupun perempuan) keduanya berada pada 

kriteria “tinggi”. Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahwa 

dengan kondisi pekerjaan yang mereka hadapi serta beban kerja 

maupun hal-hal lain yang ada di lingkungan kerjanya, mereka masih 

merasakan kepuasan kerja yang tinggi. 

 

4. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja (Y) 

Analisis deskriptif dari jawaban pada kuisioner variabel kinerja 

(Y) pada perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo dapat 

diketahui pada tabel berikut: 

Tabel 4.12 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja (Y) 

Kode Pernyataan Mean Ket. 

Y1 Hasil kerja saya sebagai perawat sudah 

sesuai dengan SOP yang ditetapkan 

oleh pihak rumah sakit 

4,04 Tinggi  
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Kode Pernyataan Mean Ket. 

Y1 Sebagai perawat saya selalu 

memprioritaskan kualitas pelayanan 

saya terhadap pasien 

4,34 Sangat 

Tinggi  

Y3 Jumlah kunjungan serta jumlah pasien 

yang saya tangani sudah sesuai dengan 

ketentuan yang ditetapkan oleh rumah 

sakit 

4,08 Tinggi  

Y4 Saya selalu memenuhi kuota saya 

untuk melakukan perawatan pada 

sejumlah pasien dalam kurun waktu 

yang telah ditetapkan 

4,04 Tinggi  

Y5 Saya sebagai perawat mengetahui 

sepenuhnya mengenai deskripsi 

pekerjaan yang saya lakukan 

4,00 Tinggi  

Y6 Saya memiliki pengetahuan dan 

pengalaman yang mumpuni dalam 

merawat pasien dengan berbagai jenis 

penyakit yang diderita 

3,98 Tinggi  

Y7 Saya sebagai perawat memiliki 

pemecahan masalah (problem solving)  

yang baik ketika menemui kondisi 

yang tidak terduga 

3,90 Tinggi  

Y8 Saya mampu memecahkan masalah 

yang terjadi pada saya sebagai perawat 

secara individu maupun permasalahan 

yang terjadi dalam tim kerja 

3,82 Tinggi  

Variabel Kinerja (Y) 4,10 Tinggi 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.12 dapat dinyatakan respon penilaian 

pada variabel Kinerja (Y) memiliki skor rata-rata sebesar 4,10 yang 

termasuk pada kriteria tinggi. Hal ini menunjukkan penilaian 

karyawan terhadap kinerja yang dihasilkan oleh perawat di Rumah 

Sakit Muslimat Ponorogo sudah baik. 



106 
 
 

Respon yang dihasilkan responden terkait variabel kinerja (Y) 

menunjukkan hasil yang tidak jauh berbeda antara responden laki-

laki dan perempuan. Perbandingan respon laki-laki dan perempuan 

dapat dilihat pada tabel 4.13 sebagai berikut: 

Tabel 4.13 Perbandingan Hasil Analisis Deskriptif  

Variabel Kinerja (Y) pada Responden  

Laki-laki dan Perempuan 

Kode 

Pernyataan 

Mean 

Laki-laki Perempuan 

Y1 4,08 (Tinggi) 4,03 (Tinggi) 

Y2 4,54 (Sangat Tinggi) 4,27 (Sangat Tinggi) 

Y3 4,08 (Tinggi) 4,08 (Tinggi) 

Y4 4,23 (Sangat Tinggi) 3,97 (Tinggi) 

Y5  4,08 (Tinggi)  3,97 (Tinggi) 

Y6 4,15 (Tinggi) 3,92 (Tinggi) 

Y7 3,92 (Tinggi) 3,89 (Tinggi) 

Y8 3,85 (Tinggi) 3,81 (Tinggi) 

Variabel Kinerja 

(Y) 
4,12 (Tinggi) 3,99 (Tinggi) 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.13 tersebut dapat diketahui bahwa 

perbandigan hasil rata-rata kinerja yang dihasilkan oleh responden 

laki-laki dan perempuan adalah 0,13. Dari masing-masing responden 

(baik laki-laki maupun perempuan) keduanya berada pada kriteria 

“tinggi”. Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahwa dengan 
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kinerja yang dihasilkan oleh perawat di Rumah Sakit Muslimat 

Ponorogo, baik laki-laki dan perempuan menempati kriteria “tinggi”. 

 

4.2 Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen penelitian dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen 

yang digunakan dalam penelitian dapat dan layak digunakan dalam penelitian itu 

sendiri. Uji instrumenpenelitian dilakukan dengan dua jenis uji meliputi validitas 

dan reliabilitas. 

4.2.1 Uji Validitas 

Validitas dalam instrumen penelitian dilakukan untuk 

menunjukkan apakah instrumen tersebut valid digunakan untuk 

mengukur topik maupun aspek yang akan diukur dalam penelitian 

(Situmorang & Lutfi, 2012). Data yang dinyatakan valid dapat digunakan 

dalam melakukan penelitian. Hasil uji validitas data penelitian dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

 

1. Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X) 

Tabel 4.14 Uji Validitas Variabel Beban Kerja (X) 

Variabel  Nilai Signifikan Keterangan 

X1 0,000 Valid 

X2 0,000 Valid 

X3 0,000 Valid 

X4 0,000 Valid 
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X5 0,000 Valid 

X6 0,000 Valid 

X7 0,000 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.14 di atas dapat diketahui bahwa nilai 

signifikan uji validitas variabel beban kerja (X) menunjukkan nilai 

0,000 pada butir pertanyaan 1 (X1) hingga pernyataan 7 (X7) 

kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian instrumen 

penelitian pada variabel beban kerja (X) dinyatakan valid dan dapat 

digunakan sebagai alat ukur dalam penelitian. 

2. Uji validitas variabel Work Engagement (Z1) 

Tabel 4.15 Uji Validitas Variabel Work Engagement (Z1) 

Variabel  Nilai Signifikan Keterangan 

Z1.1 0,000 Valid 

Z1.2 0,000 Valid 

Z1.3 0,001 Valid 

Z1.4 0,000 Valid 

Z1.5 0,000 Valid 

Z1.6 0,000 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.15 di atas dapat diketahui bahwa nilai 

signifikan uji validitas variabel work engagement (Z1) 

menunjukkan nilai 0,000 pada butir pertanyaan 1, 2 serta butir 4-6 

sedangkan nilai signifikan pada pernyataan butir ke 3 menunjukkan 

nilai 0,001. Nilai tersebut kurang dari 0,05 (0,000 dan 0,001 < 0,05). 
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Dengan demikian instrumen penelitian pada variabel work 

engagement (Z1) dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai alat 

ukur dalam penelitian. 

3. Uji Validitas Kepuasan Kerja (Z2) 

Tabel 4.16 Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (Z2) 

Variabel  Nilai Signifikan Keterangan 

Z2.1 0,000 Valid 

Z2.2 0,000 Valid 

Z2.3 0,000 Valid 

Z2.4 0,000 Valid 

Z2.5 0,000 Valid 

Z2.6 0,000 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.16 di atas dapat diketahui bahwa nilai 

signifikan uji validitas variabel kepuasan kerja (Z2) menunjukkan 

nilai 0,000 pada butir pertanyaan 1 hingga 6. Nilai tersebut kurang 

dari 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian instrumen penelitian 

pada variabel kepuasan kerja (Z2) dinyatakan valid dan dapat 

digunakan sebagai alat ukur dalam penelitian. 

4. Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 

Tabel 4.17 Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 

Variabel  Nilai Signifikan Keterangan 

Y1 0,000 Valid 

Y2 0,003 Valid 

Y3 0,000 Valid 

Y4 0,003 Valid 
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Y5 0,000 Valid 

Y6 0,000 Valid 

Y7 0,032 Valid 

Y8 0,000 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas dapat diketahui bahwa nilai 

signifikan uji validitas variabel kinerja (Y) menunjukkan nilai 

0,000 pada butir pertanyaan 1, 3, 5,6 serta 8. Sedangkan pada butir 

pernyataan 2 dan 4 menunjukkan nilai signifikan 0,003 dan 0,032 

pada butir pernyataan 7. Nilai tersebut kurang dari 0,05 (0,000; 

0,003 dan 0,032 < 0,05). Dengan demikian instrumen penelitian 

pada variabel kinerja (Y) dinyatakan valid dan dapat digunakan 

sebagai alat ukur dalam penelitian. 

 

4.2.2 Uji Reliabilitas  

Reliabilitas dalam instrumen penelitian dilakukan untuk 

menunjukkan apakah instrumen tersebut dapat dipercaya dan dapat 

diandalkan untuk mengukur topik maupun aspek yang akan diukur dalam 

penelitian. Instrumen penelitian yang dinyatakan reliabel dapat 

digunakan sebagai intrumen pada penelitian lain yang sejenis dalam 

penelitan yang berbeda. Dengan kata lain, jika instrumen peneitian telah 

dinayatakan reliabel, maka instrumen ersebut dapat diandalkan sebagai 
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instrumen lanjutan dalam penelitian-penelitian di lain waktu (Situmorang 

& Lutfi, 2012).  

Hasil uji reliabilitas data penelitian pada variabel beban kerja (X), 

work engagement (Z1), kepuasan kerja (Z2) serta variabel kinerja (Y) 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.18 Uji Reliabilitas Variabel Penelitian 

Variabel  Nilai Alpha Cronbach Keterangan 

X 0,75 (75%) Reliabel Tinggi 

Z1 0,60 (62%) Reliabel Tinggi 

Z2 0,88 (88%) Reliabel Tinggi  

Y 0,55 (55%) Reliabel Cukup 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.18 di atas dapat diketahui bahwa diketahui 

bahwa variabel X, Z1 dan Z2 memiliki tingkat reliabel tinggi dengan nilai 

berurutan sebesar 75%, 60% dan 88% sedangkan hasil reliabel variabel 

Y memiliki tingkat reliabel cukup dengan nilai 55%. 

 

4.3 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dalam penelitian saat ini meliputi uji normalitas data, uji 

heteroskedastisitas, multikolinieritas serta uji autokorelasi. Hasil dari masing-

masing uji asumsi klasik dapat dilihat pada tabel berikut: 
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1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah data dalam penelitian 

terdistribusi dengan normal (Siregar, 2014). Data dinyatakan normal jika 

probabilitas dari Jarue Bera (JB) lebih besar dari 0,05 (JB > 0,05) dan 

sebaliknya. Uji normlitas data penelitian juga dapat dilihat dari signifikan 

Kolmogorov Smirnov Test (Ghozali, 2017:145). Hasil uji normalitas dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.19 Uji Normalitas Data Penelitian 

 
Unstandardized 

Residual 

N 50 

Normal Parameters a,b Mean 0,0000000 

Std. Deviation 1,78202702 

Most Extreme Differences Absolute 0,104 

Positive 0,104 

Negative -0,075 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,738 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,648 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.19 di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikan 

pada asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,648. Nilai tersebut lebih besar dari pada 

0,05 (0,648 > 0,05) dengan demikian data yang diperoleh dalam penelitian 

saat ini terdistribusi normal. 

 

  



113 
 
 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah terdapat 

kesamaan varians residual antara satu dengan yang lain. Model regresi yang 

baik adalah data yang tidak memiliki varians residual yang berbeda antara 

satu dengan lainnya. Hasil dari uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada 

tabel 4.20 berikut: 

Tabel 4.20 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

  

1 (Constant) 1,496 2,026  0,739 0,464 

X -0,089 0,044 -0,302 -2,013 0,050 

Z1 0,053 0,084 0,099 0,635 0,528 

Z2 0,026 0,046 0,085 0,576 0,567 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.20 di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikan 

uji heteroskedastisitas pada variabel beban kerja (X) adalah 0,050; 0,528 

pada variabel work engagement (Z1) dan 0,567 pada variabel kepuasan kerja 

(Z2). Nilai tersebut lebih besar dari pada 0,05 dengan demikian model 

regresi dalam penelitian saat ini lolos uji hetero (tidak terjadi 

heteroskedastisitas). 
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3. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji indikasi korelasi yang 

tinggi (sempurna) antara variabel independen dalam model. Model regresi 

baik seharusnya memiliki korelasi yang rendah atau tidak memiliki korelasi 

sama sekali. Hasil uji multikolinieritas dalam penelitian saat ini dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4.21 Hasil Uji Multikolinieritas 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

1 

(Constant) 25,930 3,277  7,912 0,000   

X 0,499 0,071 0,746 7,004 0,000 0,881 1,134 

Z1 -0,346 0,136 -0,282 -2,545 0,014 0,813 1,230 

Z2 0,152 0,074 0,215 2,053 0,046 0,909 1,100 

Sumber: Data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.21 di atas dapat diketahui bahwa nilai VIF pada 

variabel (X) adalah 1,134; pada variabel Z1 adalah 1,230 sedangkan pada 

varaibel Z2 adalah 1,100. Nilai tersebut kurang dari 10,00 (1,134; 1,230 dan 

1,100 < 10,00) dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

gejala multikolinieritas pada model penelitian saat ini. 

 

4. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah model 

regresi dalam penelitian terdapat korelasi antar kesalahan penggangu pada 

periode t dengan kesalahan pada periode sebelumnya (t-1). Uji autokorelasi 
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dalam penelitian ini dilakukan dengan uji runs test yang dapat dilihat pada 

tabel 4.22 sebagai berikut: 

Tabel 4.22 Hasil Uji Autokorelasi Runs Test 

 Unstandardized  

Residual 

Test Valuea -0,27094 

Cases < Test Value 25 

Cases >= Test Value 25 

Total Cases 50 

Number of Runs 21 

Z -1,429 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,153 

Sumber: data primer diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.22 di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikan 

runs test (Asymp. Sig. 2-tailed) adalah 0,153. Nilai tersebut lebih besar dari 

pada 0,05 (0,153 > 0,05) dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi autokorelasi dalam model. 

 

4.4 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier dalam penelitian ini akan dilakukan dalam 3 tahap. 

Tahap pertama analisis regresi berganda akan dilakukan untuk mengetahui 

hubungan antara variabel beban kerja (X1) dan variabel work engagement serta 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (intervening) (Z1 dan Z2) terhadap 

variabel kinerja karyawan (Y). Tahap kedua dan ketiga adalah analisis regresi 

variabel X dan Y terhadap Z (Z1 dan Z2). 
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1. Analisis Resgresi Tahap Pertama 

Hasil analisis regresi pada tahap pertama (variabel X dan Z1&2 

terhadap Y) dalam penelitian saat ini beserta model yang dihasilkan dapat 

dilihat pada tabel dan penjelasan sebagai berikut: 

Tabel 4.23 Hasil Uji Regresi Linier Variabel (X) dan (Z) terhadap (Y) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 25,930 3,277  7,912 0,000 

X 0,499 0,071 0,746 7,004 0,000 

Z1 -0,346 0,136 -0,282 -2,545 0,014 

Z2 0,152 0,074 0,215 2,053 0,046 

Sumber: data primer diolah, 2023 

Rumus model regresi yang dapat digunakan dalam menjelaskan hasil 

uji pada tabel 4.23 adalah sebagai berikut: 

Y = a + b1X + b2Z1 + b3Z3 + e 

Y = 25,93 + 0,499 X – 0,346 Z1 + 0,152 Z2 

Dari model regresi tersebut dapat dijelaskan secara rinci sebagai 

berikut: 

a. Nilai Kontanta (Y) 

Nilai konstanta sebesar 25,93 memiliki arti bahwa ketika 

variabel beban kerja (X) dan work engagement (Z1) serta kepuasan 

kerja (Z2) adalah nol (0), maka variabel kinerja perawat (Y) bernilai 

25,93 satuan. 
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b. Koefisien Variabel Beban Kerja (X) 

Nilai 0,499 pada X memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan 

pada variabel beban kerja (X) sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai 

(Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,499 satuan dengan 

asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap. 

c. Koefisien Work Engagement (Z1) 

Nilai (-0,346) pada Z1 memiliki arti bahwa ketika terjadi 

kenaikan pada variabel work engagement (Z1) sebesar 1 satuan, 

maka kinerja perawat (Y) akan mengalami penurunan sebesar 0,346 

satuan dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap. 

d. Koefisien Kepuasan Kerja (Z2) 

Nilai 0,152 pada Z2 memiliki arti bahwa ketika terjadi 

kenaikan pada variabel kepuasan kerja (Z2) sebesar 1 satuan, maka 

kinerja perawat (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,152 

satuan dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap. 

 

2. Analisis Regresi Linier Tahap Kedua 

Hasil analisis regresi pada tahap pertama (variabel X dan Y terhadap 

Z1) dalam penelitian saat ini beserta model yang dihasilkan dapat dilihat 

pada tabel dan penjelasan sebagai berikut: 
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Tabel 4.24 Hasil Uji Regresi Linier Variabel (X) dan (Y) terhadap (Z1) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 25,405 3,485  7,290 0,000 

X 0,328 0,092 0,600 3,557 0,001 

Y -0,357 0,140 -0,437 -2,545 0,014 

Sumber: data primer diolah, 2023 

Rumus model regresi yang dapat digunakan dalam menjelaskan hasil 

uji pada tabel 4.24 adalah sebagai berikut: 

Z1 = a + b1X + b2Y + e 

Z1 = 25,405 + 0,328 X – 0,357 Y 

Dari model regresi tersebut dapat dijelaskan secara rinci sebagai 

berikut: 

a. Nilai Konstanta Z1 

Nilai konstanta sebesar 25,405 memiliki arti bahwa ketika 

variabel beban kerja (X) dan kinerja (Y) adalah nol (0), maka variabel 

work engagement (Z1) bernilai 25,405 satuan. 

b. Koefisien beban Kerja (X) 

Nilai 0,328 pada X memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan 

pada variabel beban kerja (X) sebesar 1 satuan, maka work 

engagement (Z1) akan mengalami peningkatan sebesar 0,328 satuan 

dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap. 
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c. Koefisien Kinerja (Y) 

Nilai (-0,357) pada Y memiliki arti bahwa ketika terjadi 

kenaikan pada variabel kinerja perawat (Y) sebesar 1 satuan, maka 

work engagement (Z1) akan mengalami penurunan sebesar 0,357 

satuan dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap. 

 

3. Analisis Regresi Tahap Ketiga 

Hasil analisis regresi pada tahap pertama (variabel X dan Y terhadap 

Z2) dalam penelitian saat ini beserta model yang dihasilkan dapat dilihat 

pada tabel dan penjelasan sebagai berikut: 

Tabel 4.25 Hasil Uji Regresi Linier Variabel (X) dan (Y) terhadap (Z2) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -6,691 9,570  -0,699 0,488 

X -0,261 0,192 -0,275 -1,363 0,179 

Y 0,553 0,270 0,390 2,053 0,046 

Sumber: data primer diolah, 2023 

Rumus model regresi yang dapat digunakan dalam menjelaskan hasil 

uji pada tabel 4.25 adalah sebagai berikut: 

Z2 = a + b1X + b2Y + e 

Z2 = 6,691 - 0,261 X + 0,553 Y 

Dari model regresi tersebut dapat dijelaskan secara rinci sebagai 

berikut: 
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a. Nilai Konstanta Z2 

Nilai konstanta sebesar 6,691 memiliki arti bahwa ketika 

variabel beban kerja (X) dan kinerja (Y) adalah nol (0), maka variabel 

beban kerja (Z2) bernilai 6,691 satuan. 

b. Koefisien Beban Kerja (X) 

Nilai (-0,261) pada X memiliki arti bahwa ketika terjadi 

kenaikan pada variabel beban kerja (Y) sebesar 1 satuan, maka 

kepuasan kerja (Z2) akan mengalami penurunan sebesar 0,261 satuan 

dengan asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap. 

c. Koefisien Kinerja (Y) 

Nilai 0,553 pada X memiliki arti bahwa ketika terjadi kenaikan 

pada variabel kinerja perawat (Y) sebesar 1 satuan, maka kepuasan 

kerja (Z2) akan mengalami peningkatan sebesar 0,553 satuan dengan 

asumsi bahwa variabel lainnya adalah tetap. 
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4.5 Analisis Uji Jalur 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Hasil Analisis Uji Jalur 

Keterangan:  

1,363   = pengaruh langsung variabel X terhadap Z1 

0,60   = pengaruh langsung variabel X terhadap Z2 

0,746   = pengaruh langsung variabel X terhadap Y 

0,282  = pengaruh langsung variabel Z1 terhadap Y 

0,215  = pengaruh langsung variabel Z2 terhadap Y 

0,437  = pengaruh langsung variabel Y terhadap Z1 

0,380  = pengaruh langsung variabel Y terhadap Z2 

0,33  = pengaruh tidak langsung X terhadap Y melalui Z1 

0,16  = pengaruh tidak langsung X terhadap Y melalui Z2 

Cara mencari hubungan tidak langsung antara X terhadap Y melalui Z1 

adalah dengan mengalikan nilai beta hubungan langsung (X terhadap Y) dengan 

(Y terhadap Z1). Begitu pula dengan cara mencari hubungan tidak langsung 

0,380 
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Beban Kerja (X) 

Kepuasan Kerja 

(Z2) 

Work Engagement 

(Z1) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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antara X terhadap Y melalui Z2. Dengan demikian besaran pengaruh tidak 

langsung dari variabel X terhadap Y melalui Z1 dan Z2 adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh tidak langsung dari variabel beban kerja (X) terhadap kinerja 

perawat (Y) melalui Z1 adalah: 

0,746 X 0,437 = 0,326 (0,33) 

0,33 kurang dari 0,746 (0,33 < 0,75) maka pengaruh tidak langsung X 

terhadap Y melalui Z1 tidak signifikan. Atau dengan kata lain work 

engagement (Z1) tidak dapat memediasi beban kerja (X) terhadap kinerja 

(Y). 

2. Pengaruh tidak langsung dari variabel beban kerja (X) terhadap kinerja 

perawat (Y) melalui Z2 adalah: 

0,746 X 0,215 = 0,160 (0,16) 

0,16 kurang dari 0,746 (0,16 < 0,75) maka pengaruh tidak langsung X 

terhadap Y melalui Z2 tidak signifikan. Atau dengan kata lain beban kerja 

(Z2) tidak dapat memediasi beban kerja (X) terhadap kinerja (Y). 

 

4.6 Uji Hipotesis  

4.6.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji statistik t pada umumnya untuk menunjukkan pengaruh variabel 

independen terhada variabel dependen secara parsial atau terpisah. 

Signifikansi pengujian adalah pada tingkat 0,05 dengan ketentuan, jika 

signifikan t hitung < dari 0,05 maka H1 diterima dan menolak H0. Berarti 
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variabel bebas (X) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Y dan 

sebaliknya.  

Hasil uji pengaruh variabel X dan Z terhadap Y secara parsial 

(terpisah) berdasarkan hasil pada tabel 4.19 dan 4.21 adalah sebagai 

berikut: 

1. H1 : hasil pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa variabel beban kerja sebagai (X) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat (Y) 

dengan nilai signifikan 0,000. Nilai tersebut kurang dari signifikan 

0,05 (0,000 <0,05) dengan demikian variabel beban kerja 

dinyatakan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja perawat 

atau hipotesis H1 ditolak karena hubungan signifikan beban kerja 

dalam penelitian ini menunjukkan hubungan positif. 

2. H2 : hasil pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa variabel beban kerja (X) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap work engagement (Z1) dengan nilai 

signifikan 0,001. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,001 

<0,05) dengan demikian variabel beban kerja dinyatakan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap work engagement atau hipotesis H2 

ditolak karena hubungan signifikan work egagement menunjukkan 

hubungan yang positif. 
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3. H3 : hasil pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa variabel beban beban kerja (X) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z2) ditunjukkan 

dengan nilai 0,179. Nilai tersebut lebih besar dari signifikan 0,05 

(0,179 > 0,05) dengan demikian variabel beban kerja dinyatakan 

tidak pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja atau hipotesis H3 

ditolak. 

4. H4 : variabel work engagement sebagai (Z1) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja perawat (Y) dengan nilai 

signifikan 0,014. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,014 

<0,05) dengan demikian variabel beban kerja dinyatakan memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan atau hipotesis H4 

diterima. 

5. H5 : variabel kepuasan kerja sebagai (Z2) memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai perawat (Y) dengan nilai 

signifikan 0,046. Nilai tersebut kurang dari signifikan 0,05 (0,046 

<0,05) dengan demikian variabel kepuasan kerja dinyatakan 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja perawat atau 

hipotesis H5 diterima. 

6. H6 : variabel work engagement sebagai (Z1) tidak dapat 

memediasai pengaruh beban kerja (X) terhadap kinerja perawat (Y) 

dengan nilai pengaruh tidak langsung 0,33 atau kurang dari besaran 
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pengaruh langsung sebesar 0,75 (0,33 < 0,75). Nilai tersebut kurang 

dari signifikan 0,05 (0,000 <0,05) dengan demikian hipotesis H6 

ditolak. 

7. H7 : variabel beban kerja sebagai (Z2) tidak dapat memediasai 

pengaruh beban kerja (X) terhadap kinerja perawat (Y) dengan nilai 

pengaruh tidak langsung 0,16 atau kurang dari besaran pengaruh 

langsung sebesar 0,75 (0,16 < 0,75). Nilai tersebut kurang dari 

signifikan 0,05 (0,000 <0,05) dengan demikian hipotesis H7 ditolak.  

Ringkasan hasil uji hipotesis penelitian dapat dilihat pada tabel 4.26 

sebagai berikut: 

Tabel 4.26 Ringkasan Uji Hipotesi Penelitian 

 Variabel Coeficient Beta t Statistic P Value 

Pengaruh Langsung 

H1 BK > KI 0,746 7,004 0,000 

H2 BK > WE 0,600 0,600 0,001 

H3 BK > KK -0,261 2,550 0,179 

H4 WE > KI -0,282 -2,545 0,014 

H5 KK > KI  0,215 2,053 0,046 

Pengaruh langsung Pengaruh Tidak Langsung 

H6 BK > WE > KI 0,746 0,33 

H7 BK > KK > KI 0,746 0,16 

Sumber: data primer diolah, 2023 

Berdasarkan uji hipotesis penelitian yang telah dilakukan, terdapat 

beberapa hasil yang kontra antara hipotesis yang telah ditentukan dengan 

hasil uji. Hal tersebut terjadi pada hipotesis ke 1, 2 (H1 dan H2), hipotesis 
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ke-3 (H3), hipotesis ke-4 (H4) serta hipotesis ke-6 dan 7 (H6, H7). Pada 

hipotesis ke-1 dan 2 menunjukkan perbedaan hasil dengan hipotesis. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan beban berpengaruh 

positif terhadap   ke-3 (H3) dimana hubungan antara beban kerja terhadap 

kepuasan kerja secara teori seharusnya menunjukkan hubungan yang 

negatif dan signifikan. Pada dasarnya ketika beban kerja semakin tinggi 

maka, kepuasan kerja akan semakin rendah (menurun). Namun pada hasil 

uji hipotesis dinyatakan bahwa hubungan antara beban kerja dan 

kepuasan kerja menunjukkan hubungan yang tidak signifikan. 

Pada hipotesis ke-4 secara teori work engagement atau keterlibatan 

kerja terhadap kinerja memiliki hubungan yang positif dan signifikan. 

Dimana ketika keterlibatan kerja karyawan semakin tinggi, maka 

kinerjanya juga akan semakin tinggi. Namun demikian dalam hasil uji 

hipotesis dinyatakan bahwa hubungan natara keterlibatan kerja dan 

kinerja adalah negatif dan tidak signfikan. Hasil ini didukung oleh 

penelitian Riyanti et al, (2021) menyatakan bahwa keterlibatan kerja 

tidak mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung namun memediasi 

kinerja melalui faktor lain seperti motivasi, dan kepuasan kerja. 

Hipotesis ke-6 dan 7 juga terdapat kontradiski antara teori dan hasil 

penelitian. Secara teori keterlibatan kerja (work engagement) dan 

kepuasan kerja mampu memediasi kinerja karyawan. Namun demikian 

dalam penelitian ini menghasilkan kesimpulan bahwa kedua variabel 
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perantara tersebut tidak dapat memediasi beban kerja terhadap kinerja 

secara signifikan.  

 

4.6.2 Uji simultan (F-test) 

Uji simultan f-test dilakukan dengan tujuan untuk menunjukkan 

pengaruh variabel independen (X) dan variabel intervening (Z) terhadap 

variabel dependen (Y) secara simultan atau bersama-sama. Signifikansi 

pengujian adalah pada tingkat 0,05 dengan ketentuan, jika signifikan t 

hitung < dari 0,05 maka H1 diterima dan menolak H0. 

Hasil pengujian F-test dalam penelitian saat ini dapat dilihat pada 

tabel 4.27 sebagai berikut: 

Tabel 4.27 Hasil Uji F-Test Variabel (X) dan (Y) terhadap (Z2) 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 182,395 3 60,798 17,973 0,000 

Residual 155,605 46 3,383   

Total 338,000 49    

Sumber: data primer diolah, 2023 

Berdasarkan hasil uji F-test di atas diketahui bahwa nilai signifikan 

adalah 0,000. Nilai tersebut kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa variabel beban kerja (X), work 

engagement (Z1) dan kepuasan kerja (Z2) memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja perawat (Y) secara bersama-sama atau 

simultan. 
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4.6.3 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji ini dilakukan untuk menguji proporsi model dalam menjelaskan 

variasi pada variabel yang digunakan dalam penelitian. Hasil uji R2 dapat 

dilihat pada tabel 4.28 sebagai berikut: 

Tabel 4.28 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0,735 0,540 0,510 1,83922 

Sumber: data primer diolah, 2023 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R2) di atas diketahui 

bahwa nilai R-Square adalah 0,735 (74%). Nilai tersebut berarti bahwa 

variabel dependen (X) dan variabel perantara (Z) dapat menjelaskan 

variabel independen (Y) sebanyak 74%, sedangkan 26% sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain di luar model.  

 

4.7 Pembahasan  

Berdasarkan hasil olah data menggunakan bantuan aplikasi SPSS diketahui 

bahwa baik variabel beban kerja sebagai (X) serta variabel perantara (Z) yang 

meliputi work engagement (Z1) dan kepuasan kerja (Z2) memiliki pengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen (Y) yaitu kinerja perawat di Rumah Sakit 

Muslimat Ponorogo. Hal ini berarti bahwa ketika masing-masing variabel X dan 

Z mengalami peningkatan maupun penurunan maka kinerja perawat (Y) juga 

akan mengalami peningkatan maupun penurunan secara signifikan. 
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4.7.1 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Perawat (H1) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja memiliki 

hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja perawat RSMP. Ini 

bertentangan dengan Hipotesis yang dibangun dalam riset ini, di mana 

seharusnya peningkatan beban kerja akan menurunkan kinerja perawat. 

Hasil studi ini dapat dijelaskan oleh studi Barrie dan McLean (2017) yang 

menyatakan bahwa beban kerja dapat menjadi faktor pendorong atau 

motivator karyawan agardapat melakukan pekerjaan sesuai dengan yang 

diharapkan perusahaan.  

Studi Miller (2019) juga berpendapat bahwa beban kerja dapat 

digunakan sebagai tolak ukur dalam menentukan kinerja yang dihasilkan 

karyawan. Beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rohman 

dan Ichsan (2021) dan Rahmadyah (2021) menghasilkan kesimpulan 

bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan tehadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa beban 

kerja mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitain saat ini dapat diketahui bahwa beban 

kerja yang dibebankan pada perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

dapat meningkatkan kinerja para pewarat karena pada dasarnya tugas dan 

tanggungjawab para perawat berkaitan dengan perawatan pasien. Dengan 

demikian seberapa besar beban yang ditugaskan harus dilakukan dengan 

ketentuan yang ditetapkan oleh rumah sakit. Sehingga kinerja perawat 
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meningkat seiring dengan terpenuhinya standar dan tugas yang 

dibebankan kepada para perawat. 

 

4.7.2 Pengaruh Beban Kerja terhadap Work Engagement (H2) 

Pengaruh beban kerja terhadap keterlibatan kerja (work 

engagement) berdasarkan hasil penelitian menunjukkan hubungan positif 

dan signifikan. Hal tersebut berarti ketika beban kerja semakin tinggi 

maka keterlibatan kerja (work engagement) para perawat juga akan 

semakin meningkat. Hasil penelitian saat ini bertentangan dari teori serta 

hipotesis ke-2 yang menunjukkan bahwa hubungan beban kerja terhadap 

work engagement adalah negatif. Namun demikian dalam hasil penelitian 

ini kedua variabel tersebut memiliki hubungan positif. Hasil penelitian ini 

juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Indiawani et al, 

(2018) yang menghasilkan kesimpulan bahwa beban kerja berpengaruh 

terhadap keterlibatan kerja karyawan. Penelitain yang dilakukan oleh 

Idawati, et al (2018) menyimpulkan bahwa beban kerja memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap work engagement, yang 

dapat diartikan bahwa beban kerja dapat meningkatakan keterlibatan 

kerja. 

Keterlibatan kerja berkaitan dengan kontribusi seseorang sebagai 

karyawan dalam melakukan kegiatan pada pekerjaan yang dijalaninya. 

Menurut Robbins dan Jude (2013) keterlibatan kerja didefinisikan 
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sebagai seberapa jauh performa kerja seseorang dalam mempengaruhi 

dirinya sekaligus psikologisnya dalam mengidentifikasi bahwa pekerjaan 

adalah sesuatu yang penting bagi dirinya (karyawan) dan bagi 

kehidupannya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa beban kerja 

yang diterima oleh para perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo 

dapat mempresentasikan seberapa jauh keterlibatan kerja para perawat 

tersebut dalam melakukan pekerjaannya. 

4.7.3 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja (H3) 

Pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja dalam penelitian ini 

menunjukkan pengaruh negatif dan tidak signifikan. Hal ini berarti ketika 

beban kerja yang dibebabkan kepada para perawat di Rumah Sakit 

Muslimat Ponorogo mengalami peningkatan, belum tentu kepuasan yang 

dirasakan oleh para perawat tersebut mengalami perubahan (peningkatan) 

pula. Hal tersebut dikarenakan kepuasan keja (job staisfaction) bersifat 

individual dan tiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 

sesuai dengan nilai yang berlaku bagi individu tersebut (Wright, 2006). 

Kepuasan kerja adalah perasaan menyenangkan yang dirasakan 

oleh karyawan terhadap pekerjaan yang telah diselesaikan serta telah 

dilakukan evaluasi pada hasil kerja tersebut (Robbins & Judge, 2013). 

Kepuasan kerja dapat dirasakan dari berbagai aspek yang ada di 

lingkungan kerja maupun dari dari orang tersebut. Dengan kata lain 

kepuasan kerja tidak selalu berkaitan dengan beban kerja. Kepuasan kerja 
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melibatkan beberapa aspek meliputi upaya, kesempatan, hubunganan 

antara karyawan, kesempatan dalam pengembangan karir, penempatan 

kerja maupun struktur organisasi (Dost, 2012). 

Hasil penelitian saat ini sejalan dengan penelitain yang dilakukan 

oleh Meilasari, et al, (2020) serta Herminingsih dan Purwanti (2020) yang 

menghasilkan kesimpulan bahwa variabel beban kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan karyawan. Dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa pada kondisi tertentu beban kerja tidak dapat 

menjelaskan kepuasan kerja secara signifikan. Seperti halnya pada 

penelitian saat ini yang menyatakan bahwa beban kerja yang dirasakan 

oleh perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo tidak dapat 

menunjukkan seberapa puas para perawat tersebut dengan pekerjaan yang 

mereka lakukan. 
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4.7.4 Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Perawat (H4) 

Pengaruh work engagement terhadap kinerja dalam penelitian saat 

ini memiliki hubungan negatif dan signifikan. Hal tersebut memiliki arti 

bahwa ketika work engagement yang dilakukan oleh perawat mengalami 

peningkatan, maka kinerja yang dihasilkan perawat tersebut justru akan 

mengalami penurunan. Hal ini bisa terjadi ketika keterlibatan kerja 

seseorang melampaui apa yang seharusnya menjadi tanggung jawab dan 

tugas utamanya. Sehingga kondisi tersebut dapat mempengaruhi hasil 

kerja (kinerja) dari orang itu sendiri. 

Hasil signifikan work engagement work engagement terhadap 

kinerja juga ditunjukkan pada penelitian Kartal (2018) dengan nilai hasil 

uji p value 0,01. Dalam penelitian tersebut disimpulkan bahwa 

keterlibatan dan keterasingan peserta memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja yang dihasilkan peserta tersebut. Sedangkan pada 

penelitian yang dilakukan oleh Riyanti et al, (2021) menyatakan bahwa 

keterlibatan kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung 

namun memediasi kinerja melalui faktor lain seperti motivasi, dan 

kepuasan kerja. 

 

4.7.5 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Perawat (H5) 

Berdasakan hasil penelitian saat ini diketahui bahwa kepuasna kerja 

memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja perawat di 
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Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. Hal ini memiliki arti bahwa ketika 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh perawat mengalami peningkatan 

maka kinerja yang mereka hasilkan juga akan semakin meningkat. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan Fai Yuen et al, (2018) yang menghasilkan 

kesimpulan bahwa kepuasan kerja sangat berkorelasi dengan prestasi 

kerja pada karyawan bidang pelayaran (awak kapal).  

 Kepuasan kerja melibatkan beberapa aspek meliputi upaya, 

kesempatan, hubunganan antara karyawan, kesempatan dalam 

pengembangan karir, penempatan kerja maupun struktur organisasi 

(Dost, 2012). Tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan akan 

semakin tinggi ketika aspek pekerjaan yang dilakukannya sesuai dengan 

yang karyawan tersebut inginkan. Semakin banyak kesesuaiannya maka 

kepuasan yang dirasakan juga aka semakin tinggi, begitu pula sebaliknya 

(San Lam & O’Higgins, 2012). Dengan demikian ketika kepuasan yang 

dirasakan dan diperoleh para perawat selama bekerja dirasa baik dan 

sesuai dengan yang mereka harapkan, maka kinerja yang mereka hasilkan 

juga akan semakin baik.  

 

4.7.6 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Perawat Melalui Work 

Engagement (H6) 

Hasil penelitian saat ini menunjukkan bahwa variabel work 

engagement (keterlibatan kerja) tidak dapat memediasi pengaruh beban 
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kerja terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo secara 

signifikan. Variabel work engagement memiliki pengaruh tidak langsung 

terhadap kinerja sebesar 33% yang dapat dapat diartikan bahwa work 

engagement tidak mampu memediasi beban kerja terhadap kinerja. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa masih banyak variabel lain di luar model 

yang digunakan saat ini (selain work engagement) yang mampu 

memberikan kontribusi lebih besar dalam memediasi pengaruh beban 

kerja terhadap kinerja, misalnya work life balance. Seperti penelitian 

yang dilakukan oleh Nurwahyuni (2019) yang menyatakan  bahwa beban 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja dengan work life 

balance sebagai variabel perantara. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Munparidi & Sayuti (2020) 

yang menyatakan bahwa keterlibatan kerja secara langsung tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Begitu pula dalam penelitian 

Haqqi & Daud (2021) yang menghasilkan kesimpulan bahwa keterlibatan 

kerja tidak berperpengaruh signifikan terhadap kinerja secara langsung 

dan tidak dapat memediasi kinerja karyawan melalui manajemen bakat.  

Mediasi keterlibatan karyawan dinyatakan signifikan dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Setiawan et al, (2023). Hasil penelilitan 

tersebut menyatakan keterlibatan kerja menjadi mediasi yang signifikan 

antara quality of work life dan stress kerja terhadap organizational 

citizenship behavior. Dalam penelitian lain oleh Pashiera dan Budiono 
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(2023) menunjukkan bahwa work engagement dapat menjadi mediasi 

kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh psychological well-being atau 

kesejahteraan psikologis karyawan dalam kehidupan kerja karyawan. 

Namun dalam penelitain yang sama work engament tidak menjadi 

mediasi yang signifikan antara work environment (lingkungan kerja) 

terhadap kinerja. 

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu tersebut dapat 

disimpulkan bahwa keterlibatan kerja dapat memediasi kinerja melalui 

beberapa variabel tertentu, namun disisi lain juga kurang mampu dalam 

memediasi kinerja karyawan yang dipenagruhi oleh beban kerja. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa variabel keterlibatan kerja (work 

engagement) tidak dapat menjadi perantara pengaruh kinerja perawat di 

Rumah Sakit Muslimat Ponorogo ditinjau dari besaran beban yang 

mereka tanggung selama menjalankan pekerjaannya. 

 

4.7.7 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Perawat Melalui Kepuasan 

Kerja (H7) 

Hasil penelitian saat ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak 

dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja secara signifikan. 

Pengaruh tidak langsung kepuasan kerja terhadap kinerja perawat di 

Rumah Sakit Muslimat Ponorogo adalah sebesar 16%. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa masih banyak variabel lain di luar model yang 
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digunakan saat ini (selain kepuasan kerja) yang mampu memberikan 

kontribusi lebih besar dalam memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hastutiningsih (2018) 

menghasilkan kesimpulan bahwa beban kerja memiliki pengaruh 

signifikan dengan stress kerja sebagai variabel perantara. Dengan kata 

lain salah satu variabel yang mampu memediasi beban kerja terhdap 

kinerja adalah variabel stress kerja. Penelitian lain oleh Apria, et al, 

(2021) menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja tidak dapat memediasi 

beban kerja terhadap kienrja karyawan. Sama halnya dengan penelitian 

saat ini, dalam penelitian tersebut nilai pegaruh tidak langsung antara 

kepuasan kerja terhadap kinerja lebih kecil daripada pengaruh langsung. 

Oleh karena itu kepuasam kerja dianggap tidak dapat memediasi beban 

kerja terhadap kinerja secara signifikan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Wulandari et al, (2022) juga 

menunjukkan hal yang serupa, dimana dalam penelitian tersebut 

disimpulkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan mediasi kepuasan kerja. Atau dengan kata lain 

kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan beberapa hasil penelitian tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh perawat di 
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Rumah Sakit Muslimat Ponorogo tidak dapat menjadi perantara dalam 

mengukur kinerja yang mereka hasilkan dalam pekerjaannya.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijabarkan dalam pembahasan, 

dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja yang 

dihasilkan dihasilkan oleh perwat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

2. Beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

3. Beban kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kepuasan 

kerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

4. Work engagement memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

5. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo. 

6. Work engagement tidak dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo secara signifikan. 

7. Beban kerja tidak dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Muslimat Ponorogo secara signifikan. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah disampaikan dalam pembahasan 

saran yang dapat peneliti sampaikan kepada instansi terkait adalah  diharapkan 

pihak Rumah Sakit Muslimat Ponorogo diharapkan dapat lebih memperhatikan 

beban kerja yang dibebankan terhadap para perawat. Meskipun dalam penelitian 

ini dinyatakan bahwa beban kerja tidak menjadi penghambat kinerja yang 

dihasilan oleh para perawat, namun pada suatu titik beban kerja yang berlebihan 

akan menurunkan kinerja secara tidak langsung. Namun demikian pada beberapa 

poin dari hasil kuisioner menunjukkan bahwa masih ada aspek yang 

memunculkan dampak negatif dari beban kerja. Beberapa point tersebut meliputi 

pembebanan kerja yang melebihi kemampuan fisik para perawat, volume 

pekerjaan yang menguras waktu lebih banyak dari seharusnya serta 

pendelegasian tugas yang tidak sesuai dengan kemampuan yang dimiliki para 

perawat. 

Berdasarkan hasil penelitian pada variabel lain seperti work engagement 

dan kepuasan kerja. Diharapkan pihak rumah sakit lebih memperhatikan tingkat 

keterlibatan kerja serta kepuasan kerja pada para perawat maupun karyawan 

secara umum, karena kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan secara 

langsung terhadap kinerja perawat. Dengan demikian, jika aspek kepuasan kerja 

semakin ditingkatkan maka diharapkan kinerja yang dihasilkan oleh para perawat 

juga akan semakin maksimal. Hal yang perlu diperhatikan dalam keterlibatan 

kerja, sesuai dengan hasil data kuisioner adalah bagaimana kedisiplinan para 
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perawat dalam tingkat absensi. Serta keterlibatan perawat dalam kontribusinya 

selama menjalankan tugas kontroling pasien.  

 

C. Keterbatasan Penelitian 

Hasil penelitian saat ini masih terbatas pada pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja perawat baik secara langsung maupun dimediasi oleh work engagement 

dan kepuasan kerja. Hasil penelitian juga masih menunjukkan bahwa 2 variabel 

perantara yang digunakan dinyatakan tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja. Oleh karena itu diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk 

dapat melakukan penelitian dengan memasukkan beberapa variabel lain diluar 

model dalam penelitian saat ini untuk menghasilkan model yang lebih baik, 

terutama dalam menggantikan work engagement dan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening antara beban kerja terhadap kinerja karyawan. 
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 : Kuisioner Penelitian 

KUISIONER PENELITIAN 

PENGARUH BEBAN KERJA TERHADAP KINERJA PERAWAT RUMAH 

SAKIT MUSLIMAT PONOROGO: WORK ENGAGEMENT DAN KEPUASAN 

KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

 

Mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini 

merupakan kuesioner yang penulis susun dalam rangka pelaksanaan penelitian. 

Jawaban yang Bapak/Ibu/Sdr berikan tidak akan mempengaruhi kedudukan maupun 

jabatan, mengingat kerahasiaan identitas Bapak/Ibu/Sdr akan kami jaga: 

 

Identitas/Karakteristik Responden: 

Nama/Inisial Responden : 

Usia Responden  :  a) 20-25 tahun 

   b) 26-30 tahun 

   c) 31-35 tahun 

   d) 36-40 tahun 

   e) Lebih dari 40 tahun 

Jenis Kelamin   :  a) Laki-Laki 

   b) Perempuan 

Pendidikan Terakhir  :  a) D-3  

       b) S-1  

Lama Bekerja   :  a) 1-3 Tahun  

       b) 4-6 tahun  

       c) 7-9 tahun  

       e) Lebih dari 10 tahun 

 

PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 

Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yang tersedia sesuai dengan jawaban 

Bapak/Ibu/Sdr 

a. Sangat Setuju (SS) 

b. Setuju (S) 

c. Netral (N) 

d. Tidak Setuju (TS) 
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e. Sangat Tidak Setuju (STS) 

 

A. Indikator Beban Kerja (X) 

No Pertanyaan 
Skala Pilihan 

SS S N TS STS 

Kondisi Pekerjaan: 

1 Pekerjaan yang diberikan kepada saya 

sebagai perawat sering melebihi kemampuan 

fisik saya (saya sering merasa kelelahan) 

     

2 Ketika banyak tuntutan pekerjaan yang saya 

terima dari rumah sakit maupun pihak 

keluarga pasien, saya harus menekan dan 

menahan diri serta emosi yang saya rasakan 

     

3 Saya sebagai perawat harus selalu 

melakukan kontak langsung dengan pasien 

serta keluarga dan kerabat dengan segala 

kondisi yang mereka miliki 

     

Penggunaan Waktu Kerja: 

4 Saya sebagai perawat harus melakukan 

kunjungan (monitoring) pasien secara terus 

menerus dalam beberpa jam/hari 

     

5 Volume pekerjaan yang banyak sehingga 

membuat perawat membutuhkan waktu 

ekstra untuk menyelesaikan, bahkan harus 

lembur 

     

Target yang Harus Dicapai: 

6 Pekerjaan yang ada membuat saya (perawat) 

harus bekerja secepat mungkin dan berpacu 

dengan waktu 

     

7 Pekerjaan yang diberikan tidak sesuai 

dengan kemampuan serta tidak sebanding 

dengan waktu yang diberikan 
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B. Indikator Work Engagement (Z2) 

No Pertanyaan 
Skala Pilihan 

SS S N TS STS 

Partisipasi Kerja: 

1 Saya berpartisipasi dalam setiap tugas dan 

tanggungjawab saya sebagai perawat 

sebagai tim kerja 

     

2 Saya sebagai perawat dan karyawan selalu 

datang tepat waktu dan melakukan absensi 

sesuai peraturan rumah sakit 

     

Keikutsertaan (Kontribusi): 

3 Saya sebagai perawat berkontribusi dalam 

melakukan tugas perawatan serta kontroling 

pasien 

     

4 Saya sebagai perawat ikut serta dalam 

penanganan pasien maupun keluarga pasien 

dalam berbagai hal terkait kondisi pasien 

     

Kerjasama: 

5 Saya sebagai perawat mampu dan bersedia 

bekerja secara tim dalam melakukan tugas 

keperawatan pasien 

     

6 Saya tidak segan bertanya pada kepala 

perawat atau senior saya ketika menghadapi 

permasalahan dalam pekerjaan saya 
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C. Indikator Kepuasan Kerja (Z2) 

No Pertanyaan 
Skala Pilihan 

SS S N TS STS 

Gaji (Besaran Gaji yang Diterima): 

1 Besaran gaji yang saya terima sebagai 

perawat sesuai dengan aturan yang 

ditetapkan pihak rumah sakit 

     

2 Saya sebagai perawat puas dengan besaran 

gaji yang saya terima beserta fasilitas-

fasilitas yang diberikan rumah sakit 

     

Lingkungan Kerja: 

3 Saya merasa nyaman dan puas dengan 

lingkungan kerja yang baik dan memiliki 

kerjasama yang baik sebagai tim maupun 

individu 

     

4 Saya sebagai perawat puas dengan 

ketersediaan fasilitas yang layak dan nyaman 

digunakan selama bekerja di rumah sakit 

     

Promosi (Jenjang Karir): 

5 Saya puas dengan sistem jenjang karir yang 

diberikan oleh pihak rumah sakit dalam 

bidang kerja saya 

     

6 Saya puas dengan kebijakan jenjang karir 

yang terbuka bagi setiap karyawan di rumah 

sakit termasuk saya sebagai perawat 
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D. Indikator Kinerja Perawat (Y) 

No Pertanyaan 
Skala Pilihan 

SS S N TS STS 

Kualitas Kerja: 

1 Hasil kerja saya sebagai perawat sudah 

sesuai dengan SOP yang ditetapkan oleh 

pihak rumah sakit 

     

2 Sebagai perawat saya selalu 

memprioritaskan kualitas pelayanan saya 

terhadap pasien 

     

Kuantitas Kerja: 

3 Jumlah kunjungan serta jumlah pasien yang 

saya tangani sudah sesuai dengan ketentuan 

yang ditetapkan oleh rumah sakit 

     

4 Saya selalu memenuhi kuota saya untuk 

melakukan perawatan pada sejumlah pasien 

dalam kurun waktu yang telah ditetapkan 

     

Tingkat Pengetahuan Kerja : 

5 Saya sebagai perawat mengetahui 

sepenuhnya mengenai deskripsi pekerjaan 

yang saya lakukan  

     

6 Saya memiliki pengetahuan dan pengalaman 

yang mumpuni dalam merawat pasien 

dengan berbagai jenis penyakit yang diderita 

     

Kemampuan Pemecahan Masalah: 

7 Saya sebagai perawat memiliki pemecahan 

masalah (problem solving)  yang baik ketika 

menemui kondisi yang tidak terduga  

     

8 Saya mampu memecahkan masalah yang 

terjadi pada saya sebagai perawat secara 

individu maupun permasalahan yang terjadi 

dalam tim kerja  
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Lampiran 2 : Tabulasi Hasil Data Kuisioner 

a. Tabulasi Karakteristik Responden 

Kode 

Jenis Kelamin  Pendidikan Terakhir 

Laki-laki 1  D3 1 

Perempuan 2  S1 2 

     

Usia  Lama Bekerja 

< 25 Tahun 1  1 - 3 Tahun 1 

25 - 30 Tahun 2  4 - 6 Tahun 2 

31 - 35 Tahun 3  7 - 9 Tahun 3 

36 - 40 Tahun 4  > 10 Tahun 4 

> 40 Tahun 5    

 

No 
Jenis 

Kelamin 
Umur 

Pendidikan 
Terakhir 

Lama Bekerja 

1 2 2 2 1 

2 2 3 2 4 

3 2 3 1 4 

4 2 2 2 3 

5 2 3 1 4 

6 1 2 1 2 

7 2 2 1 1 

8 2 2 2 1 

9 2 2 1 2 

10 2 1 1 1 

11 2 4 2 4 

12 2 1 1 1 

13 1 3 1 1 

14 2 4 1 3 

15 2 2 1 1 

16 1 2 1 2 

17 2 4 1 4 

18 2 4 2 4 

19 2 4 1 3 

20 2 4 2 4 
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No 
Jenis 

Kelamin 
Umur 

Pendidikan 
Terakhir 

Lama Bekerja 

21 1 3 1 3 

22 1 3 2 3 

23 2 3 1 3 

24 2 3 2 3 

25 2 2 1 3 

26 1 2 1 3 

27 2 3 1 3 

28 1 3 1 1 

29 2 4 1 4 

30 2 3 1 4 

31 2 3 1 4 

32 2 1 1 1 

33 2 4 1 4 

34 1 3 1 3 

35 2 3 1 3 

36 2 1 1 1 

37 2 1 1 1 

38 2 3 1 1 

39 2 3 1 1 

40 2 4 1 4 

41 2 3 1 4 

42 1 4 2 3 

43 1 4 1 2 

44 2 5 1 4 

45 1 4 1 4 

46 2 4 1 1 

47 1 5 1 4 

48 2 3 1 2 

49 2 3 1 2 

50 1 4 1 1 
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b. Tabulasi Variabel Penelitian  

Kode Jawaban 

Sangat Tidak Setuju 1 

Setuju 2 

Netral 3 

Setuju 4 

Sangat Setuju 5 

 

1) Variabel Beban Kerja (X) 

No 
Beban Kerja (X) 

Total X 
Kondisi Pekerjaan 

Penggunaan 
Waktu Kerja 

Target yang harus 
dicapai 

1 3 3 5 3 2 3 1 20 

2 4 4 4 4 4 5 2 27 

3 3 4 5 4 3 4 3 26 

4 3 4 4 5 4 4 2 26 

5 2 3 4 3 2 4 2 20 

6 2 4 4 5 5 4 3 27 

7 4 4 5 3 3 4 3 26 

8 2 2 4 5 2 4 2 21 

9 2 2 5 5 2 4 2 22 

10 2 5 5 5 2 3 2 24 

11 2 2 2 4 4 4 4 22 

12 2 4 4 5 2 4 1 22 

13 3 4 4 4 4 4 3 26 

14 4 4 4 4 3 4 2 25 

15 2 2 5 3 3 3 3 21 

16 2 2 3 3 3 3 3 19 

17 3 4 5 5 5 5 3 30 

18 4 5 5 5 5 5 5 34 

19 3 4 4 4 3 4 3 25 

20 2 4 5 5 4 2 2 24 

21 3 5 5 5 4 4 2 28 

22 1 1 5 4 4 2 1 18 

23 4 4 4 4 4 4 3 27 

24 4 5 5 5 5 5 4 33 

25 2 3 4 2 2 2 2 17 



158 
 
 

No 
Beban Kerja (X) 

Total X 
Kondisi Pekerjaan 

Penggunaan 
Waktu Kerja 

Target yang harus 
dicapai 

26 3 4 5 5 2 4 3 26 

27 2 2 3 2 2 2 3 16 

28 2 4 4 3 3 4 4 24 

29 4 4 4 3 4 4 3 26 

30 3 2 3 2 1 3 3 17 

31 3 4 4 4 3 3 2 23 

32 2 5 4 5 2 4 2 24 

33 2 2 4 4 2 4 2 20 

34 3 4 4 4 3 4 3 25 

35 2 3 3 3 3 3 2 19 

36 2 4 4 4 2 4 1 21 

37 3 4 4 3 3 4 2 23 

38 3 3 3 4 4 4 3 24 

39 2 2 4 4 2 2 2 18 

40 3 3 5 4 3 4 3 25 

41 3 5 5 5 4 5 4 31 

42 2 4 5 5 5 5 2 28 

43 2 4 4 5 4 4 2 25 

44 3 4 5 5 2 4 2 25 

45 3 3 3 4 2 4 2 21 

46 2 2 4 4 2 4 2 20 

47 3 3 5 4 3 4 3 25 

48 3 5 5 5 3 3 2 26 

49 2 4 5 5 2 4 1 23 

50 2 4 4 5 3 4 2 24 
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2) Variabel Work Engagement (Z1) dan Kepuasan Kerja (Z2) 

No 

Work Engagement (Z1) 

Total Z1 

Kepuasan Kerja (Z2) 

Total Z2 Partisipasi 
Kerja 

Keikutsertaan 
(Kontribusi) 

Kerjasama Gaji 
Lingkungan 

Kerja 

Promosi 
(Jenjang 

Karir) 

1 5 4 4 3 4 5 25 3 3 3 3 3 3 18 

2 4 4 4 4 4 5 25 3 3 4 3 4 4 21 

3 4 4 4 4 5 5 26 3 2 4 3 2 2 16 

4 4 5 4 4 4 5 26 4 3 3 4 4 4 22 

5 4 4 4 4 4 5 25 3 3 4 4 3 3 20 

6 5 4 4 5 5 5 28 4 4 4 4 4 4 24 

7 4 5 4 3 5 5 26 3 1 4 3 3 2 16 

8 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 

9 4 5 5 5 4 5 28 4 4 5 4 4 4 25 

10 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 3 4 4 23 

11 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 

12 5 4 5 3 5 5 27 4 4 4 5 5 5 27 

13 4 4 5 4 4 4 25 3 3 4 4 4 4 22 

14 4 4 5 4 4 4 25 4 3 4 4 4 4 23 

15 3 4 5 3 4 3 22 3 3 3 3 3 3 18 

16 3 4 3 3 4 3 20 3 3 3 3 3 3 18 

17 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 4 4 4 23 

18 5 4 5 5 4 5 28 4 4 5 5 5 5 28 

19 4 4 4 4 3 4 23 2 2 4 2 4 2 16 

20 5 4 4 5 5 5 28 4 2 3 2 2 2 15 

21 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 4 4 24 

22 5 4 4 5 5 5 28 3 3 5 4 4 4 23 

23 4 4 3 4 4 4 23 3 3 3 3 3 3 18 

24 5 5 3 5 5 5 28 4 3 4 4 5 5 25 

25 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 

26 5 5 3 5 5 5 28 4 3 4 4 4 4 23 

27 3 3 3 4 4 5 22 3 3 5 4 3 3 21 

28 4 3 4 4 5 5 25 3 2 5 5 3 3 21 

29 4 3 4 5 4 4 24 3 2 4 3 2 4 18 

30 4 3 4 5 4 4 24 3 3 4 2 3 3 18 

31 4 3 4 5 4 4 24 3 3 4 4 4 4 22 

32 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 

33 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 

34 4 4 4 5 4 4 25 3 3 4 2 3 3 18 
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No 

Work Engagement (Z1) 

Total Z1 

Kepuasan Kerja (Z2) 

Total Z2 Partisipasi 
Kerja 

Keikutsertaan 
(Kontribusi) 

Kerjasama Gaji 
Lingkungan 

Kerja 

Promosi 
(Jenjang 

Karir) 

35 4 4 5 5 4 4 26 4 3 3 3 3 3 19 

36 5 5 5 5 5 5 30 4 3 4 4 4 4 23 

37 4 3 4 5 4 4 24 5 4 5 5 4 4 27 

38 5 3 3 5 5 4 25 4 4 4 4 4 4 24 

39 4 3 4 5 4 4 24 3 4 4 3 4 4 22 

40 4 5 4 5 4 4 26 3 3 4 3 3 3 19 

41 4 5 5 5 5 4 28 3 3 4 3 4 4 21 

42 5 5 4 4 4 4 26 5 5 5 4 5 5 29 

43 5 5 5 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 24 

44 5 5 5 5 5 4 29 1 1 4 3 3 3 15 

45 4 5 5 4 4 4 26 4 5 5 4 4 5 27 

46 5 5 5 5 5 4 29 4 4 4 4 4 4 24 

47 4 5 4 5 5 5 28 4 4 3 4 4 4 23 

48 5 5 5 4 4 5 28 3 4 3 3 3 4 20 

49 4 4 4 5 5 4 26 3 4 3 4 4 4 22 

50 4 5 4 4 4 5 26 5 5 4 5 5 5 29 
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3) Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No 

Kinerja (Y) 

Total Y 
Kualitas Kerja Kuantitas Kerja 

Tingkat 
Pengetahuan 

Kerja 

Kemampuan 
Pemecahan 

Masalah 

1 4 4 3 5 4 3 3 3 29 

2 4 5 5 3 4 4 4 4 33 

3 5 4 4 3 4 4 4 4 32 

4 4 5 4 4 4 3 4 4 32 

5 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

6 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

7 4 4 4 4 3 3 5 4 31 

8 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

9 3 3 3 3 3 3 4 4 26 

10 4 3 3 3 4 4 4 4 29 

11 5 4 3 4 4 4 4 3 31 

12 4 4 4 5 3 4 3 3 30 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

14 4 5 3 4 4 4 4 5 33 

15 3 5 5 5 3 3 3 3 30 

16 3 3 5 4 3 5 3 3 29 

17 5 5 5 5 5 4 4 4 37 

18 5 4 5 4 5 5 5 5 38 

19 4 4 4 4 5 5 4 4 34 

20 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

21 5 5 4 5 5 5 4 4 37 

22 5 4 3 4 3 4 4 3 30 

23 4 5 5 5 4 4 3 3 33 

24 5 5 4 4 5 4 5 5 37 

25 4 4 4 4 5 5 5 3 34 

26 3 5 5 3 5 5 5 5 36 

27 4 5 5 3 4 5 5 3 34 

28 4 5 4 5 4 4 4 4 34 

29 4 4 5 5 4 4 3 4 33 

30 4 4 4 4 3 3 4 4 30 

31 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

32 3 4 5 5 5 4 3 5 34 

33 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

34 3 5 3 4 4 4 4 4 31 
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No 

Kinerja (Y) 

Total Y 
Kualitas Kerja Kuantitas Kerja 

Tingkat 
Pengetahuan 

Kerja 

Kemampuan 
Pemecahan 

Masalah 

35 3 4 3 3 4 4 4 4 29 

36 3 5 3 3 4 3 3 3 27 

37 4 4 5 5 5 3 4 3 33 

38 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

39 4 4 4 3 3 3 4 4 29 

40 4 5 4 4 3 4 5 3 32 

41 5 5 5 4 4 5 3 4 35 

42 4 4 5 5 5 5 3 5 36 

43 5 5 2 4 4 4 4 4 32 

44 5 3 5 4 4 4 3 4 32 

45 4 5 4 4 4 3 4 3 31 

46 4 4 4 3 4 3 4 3 29 

47 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

49 4 5 4 4 3 5 3 3 31 

50 4 4 5 4 4 3 4 3 31 
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Lampiran 3 : Output Olah Data Penelitian 

a. Deskripsi Karakteristik Responden Penelitian 

1. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis_Kelamin 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 13 26,0 26,0 26,0 

Perempuan 37 74,0 74,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

2. Berdasarkan Usia 

Usia 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 25 Tahun 5 10,0 10,0 10,0 

26 - 30 Tahun 10 20,0 20,0 30,0 

31 - 35 tahun 19 38,0 38,0 68,0 

36 - 40 tahun 14 28,0 28,0 96,0 

> 40 Tahun 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

3. Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan_Terakhir 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid D3 40 80,0 80,0 80,0 

S1 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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4. Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama_Bekerja 

 
Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 - 3 Tahun 15 30,0 30,0 30,0 

4 - 6 Tahun 6 12,0 12,0 42,0 

7 - 10 Tahun 13 26,0 26,0 68,0 

> 10 Tahun 16 32,0 32,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

  



165 
 
 

b. Output Uji Validitas Instrumen Penelitian 

1. Variabel Beban Kerja (X) 

 

 X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X.7 X 

X.1 Pearson Correlation 1 ,483** ,158 -,006 ,317* ,467** ,419** ,617** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,273 ,967 ,025 ,001 ,002 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X.2 Pearson Correlation ,483** 1 ,391** ,486** ,369** ,476** ,161 ,771** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,005 ,000 ,008 ,000 ,264 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X.3 Pearson Correlation ,158 ,391** 1 ,447** ,166 ,168 -,080 ,486** 

Sig. (2-tailed) ,273 ,005  ,001 ,249 ,244 ,580 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X.4 Pearson Correlation -,006 ,486** ,447** 1 ,339* ,456** -,086 ,606** 

Sig. (2-tailed) ,967 ,000 ,001  ,016 ,001 ,553 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X.5 Pearson Correlation ,317* ,369** ,166 ,339* 1 ,412** ,447** ,714** 

Sig. (2-tailed) ,025 ,008 ,249 ,016  ,003 ,001 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X.6 Pearson Correlation ,467** ,476** ,168 ,456** ,412** 1 ,342* ,739** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,244 ,001 ,003  ,015 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X.7 Pearson Correlation ,419** ,161 -,080 -,086 ,447** ,342* 1 ,494** 

Sig. (2-tailed) ,002 ,264 ,580 ,553 ,001 ,015  ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 

X Pearson Correlation ,617** ,771** ,486** ,606** ,714** ,739** ,494** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 50 50 50 50 50 50 50 50 
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2. Variabel Work Engagament (Z1) 

 Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 Z1.5 Z1.6 Z1 

Z1.1 Pearson 

Correlation 

1 ,349* ,200 ,298* ,435** ,411** ,747** 

Sig. (2-tailed)  ,013 ,163 ,036 ,002 ,003 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z1.2 Pearson 

Correlation 

,349* 1 ,330* -,034 ,211 ,217 ,615** 

Sig. (2-tailed) ,013  ,019 ,813 ,140 ,130 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z1.3 Pearson 

Correlation 

,200 ,330* 1 ,010 -,014 -,042 ,456** 

Sig. (2-tailed) ,163 ,019  ,944 ,922 ,772 ,001 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z1.4 Pearson 

Correlation 

,298* -,034 ,010 1 ,314* ,115 ,492** 

Sig. (2-tailed) ,036 ,813 ,944  ,026 ,426 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z1.5 Pearson 

Correlation 

,435** ,211 -,014 ,314* 1 ,435** ,638** 

Sig. (2-tailed) ,002 ,140 ,922 ,026  ,002 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z1.6 Pearson 

Correlation 

,411** ,217 -,042 ,115 ,435** 1 ,576** 

Sig. (2-tailed) ,003 ,130 ,772 ,426 ,002  ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z1 Pearson 

Correlation 

,747** ,615** ,456** ,492** ,638** ,576** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  

N 50 50 50 50 50 50 50 
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3. Variabel Kepuasan Kerja (Z2) 

 Z2.1 Z2.2 Z2.3 Z2.4 Z2.5 Z2.6 Z2 

Z2.1 Pearson 

Correlation 

1 ,716** ,240 ,589** ,562** ,611** ,792** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,093 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z2.2 Pearson 

Correlation 

,716** 1 ,227 ,524** ,669** ,760** ,841** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,113 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z2.3 Pearson 

Correlation 

,240 ,227 1 ,479** ,378** ,357* ,527** 

Sig. (2-tailed) ,093 ,113  ,000 ,007 ,011 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z2.4 Pearson 

Correlation 

,589** ,524** ,479** 1 ,650** ,687** ,822** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z2.5 Pearson 

Correlation 

,562** ,669** ,378** ,650** 1 ,818** ,860** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,007 ,000  ,000 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z2.6 Pearson 

Correlation 

,611** ,760** ,357* ,687** ,818** 1 ,899** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,011 ,000 ,000  ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 

Z2 Pearson 

Correlation 

,792** ,841** ,527** ,822** ,860** ,899** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 50 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

4. Variabel Kinerja Perawat (Y) 
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 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y 

Y.1 Pearson 

Correlation 

1 ,119 ,035 ,180 ,200 ,189 ,167 ,066 ,483** 

Sig. (2-tailed)  ,412 ,812 ,212 ,163 ,189 ,247 ,649 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.2 Pearson 

Correlation 

,119 1 ,069 ,155 ,153 ,064 ,143 ,003 ,417** 

Sig. (2-tailed) ,412  ,636 ,283 ,289 ,660 ,321 ,984 ,003 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.3 Pearson 

Correlation 

,035 ,069 1 ,332* ,246 ,233 -,111 ,068 ,521** 

Sig. (2-tailed) ,812 ,636  ,019 ,085 ,104 ,443 ,638 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.4 Pearson 

Correlation 

,180 ,155 ,332* 1 ,183 ,044 -,371** -,028 ,407** 

Sig. (2-tailed) ,212 ,283 ,019  ,204 ,760 ,008 ,845 ,003 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.5 Pearson 

Correlation 

,200 ,153 ,246 ,183 1 ,373** ,208 ,435** ,705** 

Sig. (2-tailed) ,163 ,289 ,085 ,204  ,008 ,147 ,002 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.6 Pearson 

Correlation 

,189 ,064 ,233 ,044 ,373** 1 ,092 ,263 ,581** 

Sig. (2-tailed) ,189 ,660 ,104 ,760 ,008  ,524 ,065 ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.7 Pearson 

Correlation 

,167 ,143 -,111 -,371** ,208 ,092 1 ,206 ,304* 

Sig. (2-tailed) ,247 ,321 ,443 ,008 ,147 ,524  ,151 ,032 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y.8 Pearson 

Correlation 

,066 ,003 ,068 -,028 ,435** ,263 ,206 1 ,503** 

Sig. (2-tailed) ,649 ,984 ,638 ,845 ,002 ,065 ,151  ,000 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Y Pearson 

Correlation 

,483** ,417** ,521** ,407** ,705** ,581** ,304* ,503** 1 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,003 ,000 ,000 ,032 ,000  

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

c. Output Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

1. Variabel Beban Kerja (X) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,753 7 

 

2. Variabel Work Engagement (Z1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,602 6 

 

3. Variabel Kepuasan Kerja (Z2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,884 6 

 

4. Variabel Kinerja Perawat (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,549 8 
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d. Output Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 50 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,78202702 

Most Extreme Differences Absolute ,104 

Positive ,104 

Negative -,075 

Kolmogorov-Smirnov Z ,738 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,648 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 1,496 2,026  ,739 ,464 

X -,089 ,044 -,302 -2,013 ,050 

Z1 ,053 ,084 ,099 ,635 ,528 

Z2 ,026 ,046 ,085 ,576 ,567 

a. Dependent Variable: ABS_RES 
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3. Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

1 (Constant) 25,930 3,277  7,912 ,000   

X ,499 ,071 ,746 7,004 ,000 ,881 1,134 

Z1 -,346 ,136 -,282 -2,545 ,014 ,813 1,230 

Z2 ,152 ,074 ,215 2,053 ,046 ,909 1,100 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

 

4. Uji Autokorelasi 

Runs Test 

 
Unstandardized 

Residual 

Test Valuea -,27094 

Cases < Test Value 25 

Cases >= Test Value 25 

Total Cases 50 

Number of Runs 21 

Z -1,429 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,153 
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e. Output Model Regresi I, II dan III 

1. Output Model Regresi I (X dan Z terhadap Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 25,930 3,277  7,912 ,000 

X ,499 ,071 ,746 7,004 ,000 

Z1 -,346 ,136 -,282 -2,545 ,014 

Z2 ,152 ,074 ,215 2,053 ,046 

 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 182,395 3 60,798 17,973 ,000a 

Residual 155,605 46 3,383   

Total 338,000 49    

a. Predictors: (Constant), Z2, X, Z1 

b. Dependent Variable: Y 
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2. Output Model Regresi II (X dan Y terhadap Z1) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 25,405 3,485  7,290 ,000 

X ,328 ,092 ,600 3,557 ,001 

Z2 ,187 ,073 ,326 2,550 ,014 

Y -,357 ,140 -,437 -2,545 ,014 

a. Dependent Variable: Z1 

 

 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 64,762 3 21,587 6,182 ,001a 

Residual 160,618 46 3,492   

Total 225,380 49    
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3. Output Model Regresi III (X dan Y terhadap Z2) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -6,691 9,570  -,699 ,488 

X -,261 ,192 -,275 -1,363 ,179 

Y ,553 ,270 ,390 2,053 ,046 

Z1 ,662 ,260 ,380 2,550 ,014 

a. Dependent Variable: Z2 

 

 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 113,981 3 37,994 3,077 ,037a 

Residual 568,019 46 12,348   

Total 682,000 49    

a. Predictors: (Constant), Z1, Y, X 

b. Dependent Variable: Z2 

 

 

f. Output Uji R-Square 

Model Summary 

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

Estimate 

1 ,735a ,540 ,510 1,83922 

a. Predictors: (Constant), Z2, X, Z1 

 

 


