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PENGARUH MOTIVASI INTRINSIK DAN EKSTRINSIK TERHADAP KINERJA
MELALUI KEPUASAN DI RUMAH SAKIT BRAWIJAYA SAHARJO

Nesha Yama Ramadhani?, Arif Hartono?
Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika

Universitas Islam Indonesia

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik dan
ekstrinsik terhadap kinerja melalui kepuasan di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan jenis data primer. Teknik pengambilan
sampel dilakukan dengan menggunakan metode sensus dan semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel penelitian. Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang
disebarkan melalui Google Forms. Data perawat yang berhasil diwawancarai berjumlah 275 sampel.
Model analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modeling (SEM)
dengan menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil penelitian menguji hipotesis dan menemukan bahwa
motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi ekstrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat, motivasi ekstrinsik tidak berpengaruh terhadap kinerja perawat,
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat, motivasi intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja perawat melalui kepuasan kerja, motivasi
ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat melalui kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini menyoroti pentingnya motivasi intrinsik dan ekstrinsik dalam upaya meningkatkan

kepuasan kerja dan kinerja tenaga keperawatan.

Kata Kunci: Motivasi Ekstrinsik,Motivasi Intrinsik, Kepuasan Kerja, Kinerja Perawat.



THE INFLUENCE OF INTRINSIC AND EXTRINSIC MOTIVATION ON
PERFORMANCE THROUGH SATISFACTION AT BRAWIJAYA HOSPITAL
SAHARJO

Nesha Yama Ramadhani?, Arif Hartono?
Program Studi Magister Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika

Universitas Islam Indonesia

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of intrinsic and extrinsic
motivation on performance through satisfaction at Brawijaya Saharjo Hospital. This study uses
a quantitative approach using primary data types. The sampling technique was carried out
using the census method and all members of the population were used as research samples.
Sampling was carried out using a questionnaire distributed via Google Forms. Data on nurses
who were successfully interviewed amounted to 275 samples. The data analysis model used in
this study is Structural Equation Modeling (SEM) using SmartPLS 3.0. The results of the study
tested the hypotheses and found that intrinsic motivation has a positive and significant effect on
job satisfaction, extrinsic motivation has a positive and significant effect on job satisfaction,
intrinsic motivation has a positive and significant effect on nurse performance, extrinsic
motivation has no effect on nurse performance, job satisfaction has a positive and significant
effect on nurse performance, intrinsic motivation has a positive and significant effect on nurse
performance through job satisfaction, extrinsic motivation has a positive and significant effect
on nurse performance through job satisfaction.These results highlight the importance of
intrinsic and extrinsic motivation in efforts to improve job satisfaction and performance of

nursing staff.

Keywords: Extrinsic Motivation, Intrinsic Motivation, Job Satisfaction, Nurse Performance



11

BAB I
PENDAHULUAN
Latar Belakang

Kemajuan sebuah organisasi tidak akan lepas dari keberadaan serta pengaruh
sumber daya manusia yang ada di dalamnya (Putri dan Hartono, 2018). Globalisasi,
masyarakat pengetahuan dan perubahan dalam lingkungan kerja telah membuat fokus
tajam kebutuhan organisasi untuk mempertahankan keunggulan kompetitif (Atatsi et
al., 2019). Menurut Sidabutar et. al., (2020) peran dan kontribusi sumber daya
manusia dalam mencapai keberhasilan perusahaan dapat diukur dari Kkinerja
karyawannya. Menurut Armstrong (2010) kinerja memang sering dianggap sekedar
hasil yang dicapai atau suatu capaian seseorang. Menurut Arfrin et al., (2023)
evaluasi kinerja mungkin merupakan sistem sumber daya manusia yang paling
penting dalam perusahaan.

Penelitian terdahulu mengenai motivasi intrinsik mempengaruhi Kinerja
karyawan dapat dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan oleh Layli et al., (2023),
Fakai (2022), Munyua (2020), Ersita dan Supriyanto (2023), dan Ria (2019).
Berdasarkan lima jurnal menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan. Apabila perusahaan dapat
meningkatkan motivasi intrinsik dalam diri karyawan maka karyawan akan bekerja
secara maksimal. Sedangkan, menurut penelitian Layli et al., (2023) dari sembilan
indikator yang diuji, ditemukan bahwa pengakuan tidak memiliki hubungan terhadap
kinerja perawat. Menurut Ria (2019) motivasi intrinsik menyebabkan seseorang sadar
akan tanggung jawab dan pekerjaannya yang lebih baik daripada motivasi ekstrinsik,
hal itu disebabkan karena motivasi intrinsik murni berasal dari dalam diri seseorang.

Penelitian terdahulu mengenai motivasi ekstrinsik mempengaruhi kinerja
karyawan dapat dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan oleh Akpasubi dan
Callum (2018), Faiha et al., (2023), Lubis et al., (2022), Saputra et al., (2020), dan
Kiptanui dan Yabs (2018). Dari lima jurnal menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan. Hal ini
berkaitan bahwa apabila perusahaan dapat memberikan motivasi ekstrinsik dalam diri
karyawan maka karyawan akan bekerja secara maksimal. Hasil penelitian Akpasubi



dan Callum (2018) dapat diterapkan ke layanan kesehatan lain dan temuan ini menjadi
dasar untuk penelitian lebih lanjut di Inggris atau negara lain.

Penelitian terdahulu mengenai kepuasan kerja mempengaruhi Kinerja
karyawan dapat dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan oleh Hasnah dan Asyari
(2022), Abdullah et al., (2020), Afrin et al., (2023), Almashayekh et al., (2023) dan
Subagya et al., (2023). Berdasarkan lima jurnal tersebut menunjukkan hasil terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Sementara, pada penelitian milik Putri dan Hartono (2018) menunjukkan hasil
kepuasan kerja tidak memiliki hubungan terhadap Kkinerja perawat. Adanya
kontradiksi pada variabel kepuasan kerja dan kinerja karyawan sehingga diperlukan
penelitian lebih lanjut untuk mengetahui faktor yang menjadi kebutuhan karyawan
ditempat kerja akan menciptakan kepuasan Kkerja sehingga karyawan mampu
memaksimalkan kinerja mereka.

Penelitian terdahulu mengenai motivasi intrinsik mempengaruhi kepuasan
kerja dapat dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan Jhantasana (2021), Lee et. al.,
(2022), Mahdzar et al., (2023), Gheitani et al., (2019), Pratiwi et al., (2023), dan
Ayalew et al., (2021). Berdasarkan enam jurnal tersebut menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara motivasi intrinsik terhadap kepuasan Kerja.
Apabila perusahaan dapat meningkatkan motivasi intrinsik dalam diri karyawan maka
karyawan akan merasa puas dalam bekerja. Dalam penelitian Ayalew et al., (2021)
menyarankan perlunya memasukkan semua faktor potensial atau indikator yang
berhubungan dengan motivasi intrinsik yang mempengaruhi kepuasan.

Penelitian terdahulu mengenai motivasi ekstrinsik mempengaruhi kepuasan
kerja dapat dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan oleh Pratama et al., (2023),
Hasmi et al., (2020), Vithayaporn dan Namwong (2019), Omar et al., (2021), dan Al-
Sabhan et al., (2022). Berdasarkan empat jurnal tersebut menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerja
Sedangkan, menurut Shikun et al., (2021) hasil penelitian menunjukkan gaji,
lingkungan kerja, dan status tidak memiliki hubungan terhadap kepuasan Kkerja.
Adanya kontradiksi pada variabel kepuasan kerja dan kinerja karyawan sehingga
diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui faktor eksternal perusahaan yang

dapat memenuhi motivasi ekstrinsik agar karyawan akan merasa puas dalam bekerja.



Melihat permasalahan ini, perlu adanya keputusan dari organisasi dalam
meningkatkan motivasi perawat khususnya dampaknya terhadap kepuasan kerja dan
kinerja perawat. Telah banyak studi tentang motivasi tetapi menurut penelitian
Shrestha (2021) tidak sepenuhnya setuju dengan teori hierarki Maslow yang terdiri
dari kebutuhan fisiologis, keamanan, rasa memiliki, harga diri, dan aktualisasi diri.
Penelitian tersebut menyatakan bahwa ada beberapa kritik teori Maslow seperti
kebutuhan hierarki tidak bersifat universal dan tidak mengakui adanya lebih dari dua
pemenuhan secara bersamaan. Padahal seorang individu seharusnya mampu terlepas
dari kebutuhan dasarnya dan dapat memenuhi kebutuhan tingkat tinggi seperti
aktualisasi diri. Oleh karena itu, penelitian yang dilakukan saat ini lebih sejalan
dengan teori dua faktor Herzberg. Menurut Schermerhorn (2010) secara teori faktor
pendorong (pemuas) antara lain kemajuan, pengakuan, prestasi, tanggung jawab,
pekerjaan itu sendiri, dan pertumbuhan pribadi. Faktor kebersihan (yang tidak
memuaskan) antara lain kebijakan perusahaan, kondisi kerja, gaji, hubungan
interpersonal, dan pengawasan.

Penelitian ini menggunakan prinsip teori dua faktor Herzberg, dimana untuk
memotivasi karyawan perlu memperhatikan faktor yang membuat karyawan puas,
pastikan juga faktor-faktor yang menyebabkan karyawan tidak puas dalam bekerja.
Kemudian faktor yang menyebabkan ketidakpuasan karyawan diminimalisir dengan
membuat program yang bijak sehingga karyawan lebih termotivasi dalam bekerja dan
akan berdampak pada perkembangan perusahaan. Menurut Lee et al., (2022) dasar
pemikiranteori dua faktor Herzberg, adalah faktor ekstrinsik seperti lingkungan kerja
memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kepuasan kerja, faktor kepuasan dan
ketidakpuasan dapat bervariasi tergantung pada situasi, terlalu mengutamakan faktor
kepuasan daripada ketidakpuasan, dan telah banyak peneliti yang setuju dengan teori
ini sebagai metode praktis untuk menganalisis motivasi terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan di Rumah Sakit Brawijaya
Saharjo Jakarta, ditemukan beberapa gejala permasalahan awal. Pertama, insentif
yang didapatkan perawat sesuai dengan capaian target yang diraih. Kedua, rumah
sakit kekurangan sumber daya manusia perawat menyebabkan adanya lembur dan
pekerjaan yang dibebankan terlalu banyak. Ketiga, adanya tekanan dan mudah lelah
karena. Ketiga, perawat dituntut untuk bekerja cepat dan tepat sehingga untuk

meningkatkan kualitas pelayanan rumah sakit harus juga disertai dengan peningkatan



kinerja perawat. Di sisi lain, menurut Sinaga dan Arnawilis (2022) standar
operasional Rumah Sakit seharusnya memberikan kemudahan dalam melakukan
pekerjaan pemahaman dalam tugas pekerjaan yang dibebankan kepadanya oleh
karena itu, tenaga kesehatan harus memiliki motivasi yang tinggi.

Rumah sakit menurut Shikun et al., (2021) merupakan bagian dari sistem
pelayanan kesehatan yang pada umumnya memberikan pelayanan kepada masyarakat
dalam bentuk pelayanan kesehatan termasuk pelayanan medis. Menurut Astuti et al.,
(2021) cara rumah sakit untuk mencapai tujuannya dalam memberikan pelayanan
kesehatan yang bermutu bagi masyarakat adalah dengan memperhatikan motivasi
kerja karyawan. Sejalan dengan penelitian tersebut, menurut Akpasubi dan Callum
(2018) penelitian berkelanjutan sangat penting dan harus dilakukan untuk menangani
motivasi perawat agar menghasilkan pengetahuan terkini tentang motivasi terbaik
yang diperlukan rumah sakit untuk mencegah demotivasi pada titik manapun dan
mencegah gangguan dalam merawat pasien. Menurut Hasmi et al., (2020) semua
motivasi intrinsik dan ekstrinsik dapat memotivasi karyawan pada gilirannya akan
mempengaruhi Kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut menyarankan agar
penelitian selanjutnya mengenai motivasi intrinsik dan ekstrinsik dilakukan secara
terpisah.

Berdasarkan teori dan permasalahan di lapangan maka ditemukan kaitannya
dengan gejala perawat yang kurang termotivasi dan kurang puas, apabila hal tersebut
terus terjadi akan berpengaruh terhadap kinerja perawat. Diantara berbagai tenaga
kesehatan menurut Saputra et al., (2020) yang paling esensial adalah perawat, karena
tenaga kesehatan yang paling banyak melakukan interaksi dengan pasien. Perawat
menurut Kiptanui dan Yabs (2018) lebih rentan terhadap masalah kesehatan mental
dibandingkan dengan mereka yang melakukan pekerjaan lain karena mereka lebih
sering bekerja pada malam hari atau dengan shift yang tidak teratur. Saat proses
merawat pasien, perawat sering mengeluh tentang tekanan dari pasien maupun dari
atasan. Kelelahan staf akibat kekurangan perawat juga menciptakan lingkungan yang
penuh tekanan dan ketegangan bagi perawat. Menurut Akpasubi dan Callum (2018)
karena masalah tersebut perawat membutuhkan lingkungan kerja yang mendukung,
seperti dukungan manajer dan penghargaan serta insentif yang memadai.

Dorongan kerja sangat diperlukan dengan harapan dapat meningkatkan dan

mewujudkan kinerja yang optimal. Memberikan motivasi kerja menurut Layli et al.,



(2023) merupakan cara untuk meningkatkan kinerja pada perawat dan mendorong
untuk melaksanakan Kkegiatan agar mencapai tujuan serta dapat memenuhi
kebutuhannya, tanpa motivasi tugas yang dilaksanakan tidak dilakukan sesuai standar
sebab apa yang menjadi motif dan motivasinya tidak terpenuhi. Adanya penelitian-
penelitian sebelumnya yang memiliki hasil yang berbeda dan belum sepenuhnya
menggunakan teori dua faktor Herzberg membuat adanya celah atau gap penelitian.
Berdasarkan hal tersebut peneliti tertarik untuk melengkapi penelitian sebelumnya
tentang motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, kepuasan kerja, dan Kinerja perawat,
maka peneliti ingin  melakukan dengan judul “PENGARUH MOTIVASI
INTRINSIK DAN EKSTRINSIK TERHADAP KINERJA MELALUI
KEPUASAN DI RUMAH SAKIT BRAWIJAYA SAHARJO”.

1.2 Rumusan Masalah
Rumusan Masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
Apakah motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja perawat?
Apakah motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kinerja perawat?
Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja perawat?

o gk~ w b

Apakah motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja perawat melalui
kepuasan kerja?
7. Apakah motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap perawat perawat melalui

kepuasan kerja?
1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang telah

diuraikan diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja.
2. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan
kerja.

3. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja perawat.



4. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
perawat.

5. Menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat.

6. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja perawat
melalui kepuasan kerja.

7. Menguji dan menganalisis pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap Kkinerja

perawat melalui kepuasan kerja.
1.4  Manfaat Penelitian

1.4.1 Bagi Akademisi dan Riset Mendatang
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu referensi terkait riset-riset
mendatang yang menggali lebih dalam mengenai variabel kinerja perawat khususnya
dihubungkan dengan variabel kepuasan kerja, dan motivasi intrinsik serta ekstrinsik

perawat.
1.4.2 Bagi Organisasi

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi organisasi untuk
mengevaluasi kembali dengan menekankan faktor individu dan organisasi yang

mempengaruhi Kinerja perawat di tempat kerja.

1.4.3 Bagi Peneliti
Penelitian diharapkan dapat menjadi sumber informasi dan memberikan
pengalaman serta manfaat baik bagi peneliti sehingga bisa memberikan kontribusi
pada pengembangan sumber daya manusia yang berkualitas dengan kehidupan
profesional dan pribadi yang baik di masa depan dan diharapkan juga penelitian ini
dapat dijadikan bekal menerapkan ilmu yang telah diperoleh di bangku kuliah ke

dalam dunia kerja sesungguhnya.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu
2.1.1 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

1. Ayalew etal., (2021)
Penelitian yang dilakukan oleh Ayalew et al., (2021) berjudul “Intrinsic Motivation
Factors Associated with Job Satisfaction of Nurses in Three Selected Public Hospitals
in Amhara Regional State 2018”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
berjumlah 178 perawat yang bekerja di tiga rumah sakit di negara Amhara, Northwest
Ethiopia. Metode penelitian yang digunakan adalah SPSS versi 23. Hasil dari
penelitian ini adalah terdapat hubungan antara motivasi intrinsik dengan kepuasan
kerja perawat.

2. Pratiwi et al., (2023)
Penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi et al., (2023) berjudul “Hubungan Motivasi
Dengan Kepuasan Kerja Perawat Di RSUD Mamuju Tengah.”. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 110 karyawan. Metode penelitian yang
digunakan adalah Cross Sectional. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

3. Gheitani et al., (2019)
Penelitian yang dilakukan oleh Gheitani et al., (2019) berjudul “Mediating Effect of
Intrinsic Motivation on The Relationship Between Islamic Work Ethic, Job
Satisfaction, and Organizational Commitment in Banking Sector”. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 220 karyawan bank. Metode penelitian
yang digunakan adalah Structural Equation Modelling (SEM) dengan aplikasi
AMOS. Hasil dari penelitian ini adalah Islamic Work Ethic (IWE) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi intrinsik, motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi, motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi, Islamic Work Ethic (IWE) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, dan Islamic Work Ethic (IWE) tidak berpengaruh

signifikan terhadap komitmen organisasi.



4. Mahdzar et al., (2023)
Penelitian yang dilakukan oleh Mahdzar et al., (2023) berjudul “Effect of Intrinsic
Motivation on Hotel Employees Job Satisfaction”. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini berjumlah 384 karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah
deskriptif dan regresi berganda. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

5. Leeetal, (2022)
Penelitian yang dilakukan oleh Lee et al., (2022) berjudul “Analyzing Determinant of
Job Satisfaction Based on Two-Factor Theory”. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini berjumlah 355.199 data karyawan dari Jobplanet tahun 2014-2021 dari 9
industri (keuangan bank, manufaktur, farmasi, jasa, desain, transportasi, IT, kontruksi,
dan pendidikan). Metode penelitian yang digunakan adalah survei dan wawancara.
Hasil dari penelitian ini adalah dari analisis semua industri ditemukan faktor
motivator atau intrinsik dan hygiene atau ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

6. Jhantasana (2021)
Penelitian yang dilakukan oleh Jhantasana (2021) berjudul “Intrinsic and Extrinsic
Motivation for University Staff Satisfaction: Confirmatory Composite Analysis and
Confirmatory Factor Analysis”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
berjumlah 392 staff universitas. Metode penelitian yang digunakan adalah SEM PLS.
Hasil dari penelitian ini adalah menggunakan CFA motivasi intrinsik memiliki
pengaruh signifikan terhadap motivasi ekstrinsik, motivasi ekstrinsik memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi intrinsik tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi ekstrinsik tidak signifikan
memediasi hubungan motivasi intrinsik dan kepuasan kerja, dan menggunakan CCA
motivasi intrinsik memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi ekstrinsik, motivasi
ekstrinsik memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi intrinsik
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi ekstrinsik signifikan
memediasi hubungan motivasi intrinsik dan kepuasan kerja.

Rangkuman penelitian terdahulu hubungan motivasi ekstrinsik dan kepuasan

kerja ditunjukkan dalam tabel 2.1, sebagai berikut:



Tabel 2.

1 Rangkuman Penelitian Terdahulu Hubungan Motivasi Intrinsik

dan Kepuasan Kerja

No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori

1. | Ayalew | “Intrinsic Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
et al., | Motivation - Motivasi 178 perawat | adalah motivasi
(2021) Factors Intrinsik intrinsik (prestasi dan

Associated - Kepuasan Metode: pengakuan)

with Job Kerja SPSS 23.0 | berpengaruh  positif
Satisfaction of signifikan  terhadap
Nurses in kepuasan kerja.

Three Selected

Public

Hospitals  in

Amhara

Regional State

2018

2. | Pratiwi “Hubungan - Motivasi Sampel: Hasil penelitian ini
et al., | Motivasi Intrinsik 110 perawat | adalah motivasi
(2023) Dengan - Kepuasan intrinsik memiliki

Kepuasan Kerja Metode: pengaruh positif dan

Kerja Perawat Cross signifikan  terhadap

Di Rsud Sectional kepuasan kerja dan

Mamuju motivasi  ekstrinsik

Tengah”. memiliki ~ pengaruh
positif dan signifikan
terhadap  kepuasan
kerja.

3. | Gheitani | “Mediating Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
et al., | Effect of | - Motivasi 220 adalah motivasi
(2019) Intrinsic Intrinsik karyawan intrinsik berpengaruh

Motivation on| - Kepuasan positif dan signifikan
The Kerja Metode: terhadap  kepuasan
Relationship . .. | SEM kerja.
Between Teori Motivasi: AMOS J

. Two Factor
Islamic  Work Theory
Ethic, Job

Satisfaction,
and
Organizational
Commitment in




No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori
Banking
Sector”.

4. | Mahdzar | “Effect of | Variabel Sampel: Hasil penelitian ini
et al., | Intrinsic - Motivasi 384 adalah motivasi
(2023) Motivation on Intrinsik karyawan intrinsik berpengaruh

Hotel - Kepuasan positif terhadap
Employees Job Kerja Metode: kepuasan kerja.
Satisfaction”. Deskriptif

dan Regresi

Berganda

5 | Lee et| “Analyzing Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
al., Determinants - Motivasi 355.199 adalah  hasil  dari
(2022) of Job Intrinsik data analisis semua

Satisfaction - Kepuasan karyawan industry  ditemukan
Based on Two- Kerja dari Job | faktor motivasi dan
Factor Planet tahun | hygiene berpengaruh
Theory”. 2014-2021 | positif terhadap
kepuasan kerja.

Metode:

Survei dan

wawancara

6. |Jhantasa | “Intrinsic and | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
na et al., | Extrinsic - Motivasi 392 adalah motivasi
(2021) Motivation for Intrinsik karyawan intrinsik tidak

University - Kepuasan memiliki ~ pengaruh
Staff Kerja Metode: signifikan  terhadap
Satisfaction: SEM PLS kepuasan kerja.
Confirmatory

Composite

Analysis  and

Confirmatory

Factor

Analysis”.

2.1.2 Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

1. Al-Sabhan et al., (2022)
Penelitian yang dilakukan oleh Al-Sabhan et al., (2022) berjudul “Job Satisfaction

Among Foreign Nurses in Saudi Arabia: The Contribution of Intrinsic and EXxtrinsic
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Motivation Factors”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 471
karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah SPSSversi 25. Hasil dari
penelitian ini adalah pengawasan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, motivasi ekstrinsik (kondisi operasi, gaji, dan promosi) memiliki pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, dan motivasi intrinsik (penguasaan, otonomi,
penguasaan, dan tujuan) memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

2. Pratamacetal., (2023)
Penelitian yang dilakukan oleh Pratama et al., (2023) berjudul “Pengaruh Budaya
Organisasi, Motivasi Ekstrinsik, dan Kepemimpinan Demokratis terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan (Studi Pada PT. Catur Kencana Manajemen Kab. Sleman)”.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bersifat deskriptif. Sampel
yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 52 karyawan dengan teknik analisis
regresi linear berganda. Hasil dari penelitian ini adalah budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, motivasi ekstrinsik berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, dan kepemimpinan demokratis berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja.

3. Omar et al., (2021)
Penelitian yang dilakukan oleh Omar et al., (2021) berjudul “The Influence of Job
Motivation on Job Satisfaction: A Case Study of Polytechnic Academic Staff”’. Sampel
yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 169 karyawan. Metode penelitian
yang digunakan adalah SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja, motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja, dan motivasi ekstrinsik
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja.

4. Vithayaporn dan Namwoong (2019)
Penelitian yang dilakukan oleh Vithayaporn dan Namwoong (2019) berjudul “The
and Extrinsic Motivation Factor Influence on Frontline on Ground Employees Job
Satisfaction”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 320 karyawan.
Metode penelitian yang digunakan adalah Structural Equation Modelling (SEM)
dengan aplikasi AMOS. Hasil dari penelitian ini adalah faktor motivasi intrinsik
berpengaruh langsung positif terhadap kepuasan kerja dan faktor motivasi ekstrinsik
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

5. Hasmi et al., (2020)
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Penelitian yang dilakukan oleh Hasmi et al., (2020) berjudul “Intrinsic Motivation and
Extrinsic Motivation Toward Job Satisfaction Among Local Bank Employees”. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 132 pegawai bank. Metode penelitian yang
digunakan adalah SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan motivasi ekstrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Rangkuman penelitian terdahulu hubungan motivasi ekstrinsik dan kepuasan
kerja ditunjukkan dalam tabel 2.2, sebagai berikut:

Tabel 2. 2 Rangkuman Penelitian Terdahulu Hubungan Motivasi

Ekstrinsik dan Kepuasan Kerja

Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori

Al- “Job Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini

Sabhan | Satisfaction - Motivasi 471 adalah  pengawasan

et al., | Among Intrinsik karyawan tidak berpengaruh

(2022) Foreign - Kepuasan signifikan  terhadap
Nurses in Kerja Metode: kepuasan kerja,
Saudi Arabia: SPSS ver 25 | motivasi  ekstrinsik
The (kondisi operasi, gaji,
Contribution dan promosi)
of Intrinsic and memiliki ~ pengaruh
Extrinsic signifikan  terhadap
Motivation kepuasan kerja, dan
Factors”. motivasi intrinsik

(penguasaan,

otonomi, penguasaan,
dan tujuan) memiliki
pengaruh  signifikan
terhadap  kepuasan

kerja.
Pratama | “Pengaruh - Motivasi | Sampel: Hasil penelitian ini
et al, | Budaya Ekstrinsi | 52 adalah motivasi
(2023) Organisasi, k karyawan ekstrinsik
Motivasi - Kepuasa berpengaruh  positif
Ekstrinsik, dan n Kerja | Metode: terhadap  kepuasan
Kepemimpinan Regresi kerja.

Demokratis Linear

12



No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori
terhadap Berganda
Kepuasan
Kerja
Karyawan
(Studi Pada
PT. Catur
Kencana
Manajemen
Kab.
Sleman)”.

3. | Omar et | “The Influence | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
al., of Job | - Motivasi 169 adalah motivasi kerja
(2021) Motivation on Ekstrinsik | karyawan berpengaruh

Job - Kepuasan signifikan dan positif

Satisfaction: A Kerja Metode: terhadap  kepuasan

Case Study of SPSS kerja, motivasi

Polytechnic intrinsik berpengaruh

Academic signifikan dan positif

Staff”™. terhadap  kepuasan
kerja, dan motivasi
ekstrinsik
berpengaruh
signifikan dan positif
terhadap  kepuasan
kerja.

4. | Vithayap | “The and | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
orn dan | Extrinsic - Motivasi 320 adalah faktor
Namwoo | Motivation Intrinsik karyawan motivasi intrinsik
ng Factor - Motivasi berpengaruh langsung
(2019) Influence  on Ekstrinsik | Metode: positif terhadap

Frontline on| - Kepuasan SEM kepuasan kerja dan

Ground Kerja AMOS faktor motivasi

Employees Job ekstrinsik

Satisfaction”. berpengaruh  positif
terhadap  kepuasan
kerja.

5. | Hasmi et | “Intrinsic Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
al., Motivation and | - Motivasi 132 adalah motivasi
(2020) Extrinsic Ekstrinsik | karyawan intrinsik berpengaruh

Motivation - Kepuasan positif dan signifikan
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No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori

Toward  Job Kerja Metode: terhadap  kepuasan

Satisfaction SPSS kerja dan motivasi

Among Local ekstrinsik

Bank berpengaruh  positif

Employees”. dan signifikan
terhadap  kepuasan
kerja.

2.1.3 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan

1. Laylietal., (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Layli et al., (2023)berjudul “The Effect of Motivation
on Nurse Performance in the Hospital”. Metode penelitian yang digunakan adalah
kualitatif. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik (prestasi, pekerjaan itu
sendiri, tanggung jawab, dan pengembangan potensi) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dan motivasi ekstrinsik (kebijakan dan
administrasi, gaji, hubungan kerja, kondisi kerja, dan kualitas supervise) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Ria (2019)

Penelitian yang dilakukan oleh Ria (2019) berjudul “Hubungan Motivasi Petugas
Kesehatan Dengan Kinerja Petugas Di Puskesmas Sidodadi Kabupaten Asahan Tahun
2018”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 30 orang. Metode
penelitian yang digunakan adalah penelitian survey yang bersifat deskriptif analitik.
Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Ersita dan Supriyanto (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Khan (2023) berjudul “Hubungan Motivasi Internal
Dan Eksternal Terhadap Kinerja Perawat ”. Sampel yang digunakan dalam penelitian
ini berjumlah 47 karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah SPSS. Hasil
dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
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Munyua (2020)
Penelitian yang dilakukan oleh Munyua (2020) berjudul “Influence of Intrinsic
Motivation on Job Performance and Organisasi Commitment among the Employees:
Case of K-Unity, Kiambu County, Kenya”. Sampel yang digunakan dalam penelitian
ini berjumlah 187 karyawan K-University Saving and Credit Cooperative Society Ltd.
Metode penelitian yang digunakan adalah SPSS. Hasil penelitian ini adalah motivasi
intrinsik memiliki hubungan positif dan signifikan dengan Kkinerja organisasi dan
motivasi intrinsik memiliki hubungan positif dan signifikan dengan komitmen
organisasi.
Fakai (2022)
Penelitian yang dilakukan oleh Fakai (2022) berjudul “Influence of Intrinsic
Motivation on Employees Performance in Commercial Banks of Nigeria”. Sampel
yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 187 karyawan. Metode penelitian
yang digunakan adalah SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Rangkuman penelitian terdahulu hubungan motivasi intrinsik dan kinerja

karyawan ditunjukkan dalam tabel 2.3, sebagai berikut:

Tabel 2. 3 Rangkuman Penelitian Terdahulu Hubungan Motivasilntrinsik
dan Kinerja Karyawan

No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori
1. | Layli et| “The Effect of | Variabel: Hasil penelitian ini
al., Motivation on | - Motivasi Metode: adalah motivasi
(2023) Nurse Intrinsik Kualitatif intrinsik (prestasi,
Performance - Kinerja pekerjaan itu sendiri,
in the Karyawan tanggung jawab, dan
Hospital”. pengembangan

potensi) memiliki
pengaruh positif dan
signifikan  terhadap
Kinerja karyawan dan
motivasi  ekstrinsik

(kebijakan dan
administrasi, gaji,
hubungan kerja,
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No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori
kondisi  kerja, dan
kualitas ~ supervise)
memiliki  pengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kinerja
karyawan.

2. | Ria “Hubungan Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
(2019) Motivasi - Motivasi 30 adalah motivasi

Petugas Intrinsik karyawan intrinsik berpengaruh
Kesehatan - Kinerja positif dan signifikan
Dengan Karyawan | Metode: terhadap Kinerja
Kinerja penelitian karyawan dan
Petugas Di survey yang | motivasi  ekstrinsik
Puskesmas bersifat berpengaruh  positif
Sidodadi deskriptif dan signifikan
Kabupaten analitik terhadap Kinerja
Asahan Tahun karyawan.

2018,

3. | Ersita “Hubungan Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
dan Motivasi - Motivasi 47 adalah motivasi
Supriyan | Internal  Dan Intrinsik karyawan intrinsik berpengaruh
to (2023) | Eksternal - Kinerja positif dan signifikan

Terhadap Karyawan | Metode: terhadap Kinerja

Kinerja SPSS karyawan dan

Perawat ”. motivasi  ekstrinsik
berpengaruh  positif
dan signifikan
terhadap Kinerja
karyawan.

4. | Munyua | “Influence of | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
(2020) Intrinsic - Motivasi 124 adalah motivasi

Motivation on Intrinsik karyawan intrinsik memiliki
Job - Kinerja hubungan positif dan
Performance Karyawan | Motode: signifikan dengan
and SPSS Kinerja organisasi dan
Organisasi motivasi intrinsik
Commitment memiliki  hubungan
among the positif dan signifikan
Employees: dengan komitmen
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No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori
Case of K- organisasi.
Unity, Kiambu
County,
Kenya”.
5. | Fakai “Influence of | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
(2022) Intrinsic - Motivasi 187 adalah motivasi
Motivation on Intrinsik karyawan intrinsik berpengaruh
Employees’ - Kinerja positif terhadap
Performance Karyawan | Metode: kinerja karyawan.
in Commercial SPSS
Banks of
Nigeria”.

2.1.4 Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan

1. Kiptanui dan Yabs (2018)

Penelitian yang dilakukan oleh Kiptanui dan Yabs (2018) berjudul “Influence of
Extrinsic Motivation on the Performance of Healthcare Workers in Public Hospitals:
A Case of Public Hospitals in Emgwen Sub-Country, Kenya”. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini berjumlah 503 karyawan. Metode penelitian yang
digunakan adalah SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah remunerasi dan penghargaan
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dan lingkungan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.

. Saputra et al., (2020)

Penelitian yang dilakukan oleh Saputra et al., (2020) berjudul “The Influence of
Extrinsic Motivation on Nursing Performance of Implementation in The Numbering of
Nursing Association in The Permata Bunda Hospital 2018”. Sampel yang digunakan
dalam penelitian ini berjumlah 106 petugas rumah sakit. Metode penelitian yang
digunakan adalah Cross Sectional. Hasil dari penelitian ini adalah supervisor, intensif,
hubungan antar personal memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
dan supervisi, intensif, hubungan antar personal memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Lubisetal., (2022)
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Penelitian yang dilakukan oleh Lubis et al., (2022) berjudul “The Influence of
Intrinsic and Extrinsic Motivation on The Performance Nurses in The Impatient Room
of Dr. Djoelham Binjai Hospital”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
random sampling yang berjumlah 150 perawat honorer. Metode penelitian yang
digunakan adalahregresi berganda. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan dan motivasi ekstrinsik
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.

Faiha et al., (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Faiha et al., berjudul “Hubungan Motivasi Kerja
Dengan Kinerja Petugas Rekam Medis Di Rumah Sakit Umum Daerah Koja 2023 .
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 65 karyawan. Metode
penelitian yang digunakan adalah SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi
intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan motivasi

ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

5. Akpasubi dan Callum (2018)

Penelitian yang dilakukan oleh Akpasubi dan Callum (2018) berjudul “The Influence
of Intrinsic and Extrinsic Motivational Strategies on Job Performance of NHS Nurses
in London”. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 8 karyawan.
Metode penelitian kualitatif yang digunakan adalah SPSS teknik purposive sampling
homogen. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dan motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Rangkuman penelitian terdahulu hubungan motivasi ekstrinsik dan kinerja

karyawan ditunjukkan dalam tabel 2.4, sebagai berikut:

Tabel 2. 4 Rangkuman Penelitian Terdahulu Hubungan Motivasi

Ekstrinsik dan Kinerja Karyawan

No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori
1. | Kiptanui | “Influence of | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
dan Yabs | Extrinsic - Motivasi 503 adalah remunerasi
(2018) Motivation on Ekstrinsik | karyawan berpengaruh
the - Kinerja signifikan  terhadap
Performance Metode: kinerja karyawan dan
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No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori

of Healthcare Karyawan | SPSS lingkungan kerja
Workers in berpengaruh  positif
PubllF Teori Motivasi- terhadap Kinerja
Hospitals: A karyawan.

.| Herzberg Two
Case of Public Factor Theory
Hospitals  in
Emgwen Sub-
Country,
Kenya”.

2. | Saputra | “The Influence | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
et al,|of Extrinsic| - Motivasi 106 petugas | adalah supervisor,
(2020) Motivation on Ekstrinsik | rumah sakit | intensif,  hubungan

Nursing - Kinerja antar personal
Performance karyawan Metode: memiliki ~ pengaruh
of Cross positif dan signifikan
Implementatio Sectional terhadap motivasi dan
n in The supervisor, intensif,
Numbering of hubungan antar
Nursing personal memiliki
Association In pengaruh positif dan
The Permata signifikan  terhadap
Bunda Kinerja karyawan.
Hospital

2018

3. | Lubis et | “The Influence | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
al., of Intrinsicand | - Motivasi 150 perawat | adalah terdapat
(2022) Extrinsic Ekstrinsik | honorer hubungan yang

Motivation on | - Kinerja signifikan antara
The Karyawan | Metode: motivasi intrinsik dan
Performance Regresi motivasi  ekstrinsik
Nurses in The berganda terhadap Kinerja
Impatient karyawan.

Room of Dr.

Djoelham

Binjai

Hospital”.

4. | Faiha et| “Hubungan - Motivasi Sampel: Hasil penelitian ini
al., Motivasi Kerja Ekstrinsik | 65 petugas | adalah motivasi
(2023) Dengan - Kinerja intrinsik berpengaruh

Kinerja karyawan positif dan signifikan
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No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian dan
Teori

Petugas Metode: terhadap Kinerja
Rekam Medis SPSS karyawan dan
Di Rumah motivasi  ekstrinsik
Sakit  Umum berpengaruh  positif
Daerah  Koja dan signifikan
2023 terhadap Kinerja

karyawan
5. | Akpasub | “The Influence | - Motivasi Sampel: Hasil penelitian ini
i dan | of Intrinsic and Ekstrinsik | 8 adalah motivasi
Callum | Extrinsic - Kinerja intrinsik berpengaruh
(2018) Motivational Karyawan | Metode: positif dan signifikan
Strategies on SPSS terhadap Kinerja
Job karyawan dan
Performance motivasi  ekstrinsik
of NHS Nurses berpengaruh  positif
in London”. dan signifikan
terhadap Kinerja

karyawan

2.1.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

1. Hasnah dan Asyari (2022)

Penelitian yang dilakukan oleh Hasnah dan Asyari et al., (2022) berjudul “Faktor-
Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit: Systematic Review .
Keseluruhan artikel yaitu sebanyak 326 artikel. Metode penelitian yang digunakan
adalah kualitatif. Hasil dari penelitian ini adalah kompensasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Subagya et al., (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Subagya et al., (2023) berjudul “Revisiting the Effect
of Talent Management, Intrinsic Motivation, Job Satisfaction, and Affective
Commitment on Employee Performance”. Sampel yang digunakan dalam penelitian

ini berjumlah responden. Metode penelitian yang digunakan adalah Smart PLS. Hasil
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dari penelitian ini adalah manajemen talenta yang diterapkan di DJPB tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan komitmen afektif tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Kemudian, penerapan manajemen bakat di DJPB dapat
mempengaruhi motivasi intrinsik karyawan, penerapan manajemen talenta di DJPB
dapat mempengaruhi kepuasan kerja, penerapan talenta di DJPB dapat mempengaruhi
komitmen afektif karyawan, dan motivasi intrinsik responden berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

. Afrinel al., (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Afrin et al., (2023) berjudul “Investigating the
Determinants of Employee Performance for Sustainability: Study on the Bangladesh
Insurance Industry. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 200
responden. Metode penelitian yang digunakan adalah SEM PLS. Hasil dari penelitian
ini adalah gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, lingkungan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

. Almashayekh (2020)

Penelitian yang dilakukan oleh Almashayekh et al., (2020) “The Impact of Job
Satisfaction on Nursing Performance: The Moderating Effect of Job Stress”. Sampel
penelitian ini berjumlah 111 perawat. Penelitian menggunakan metode kuantitatif
dengan SPSS. Hasil penelitian ini adalah kepuasan perawat memiliki pengaruh
terhadap Kinerja perawat dan stress kerja memiliki pengaruh moderasi terhadap
hubungan kepuasan dan kinerja perawat.

. Abdullah et al., (2020)

Penelitian yang dilakukan oleh Abdullah et al., (2020) berjudul “Effect of Internal
Service Quality on Nurses Job Satisfaction, Commitment, and Performance:
Mediating Role of Employee Well Being”. Sampel penelitian ini berjumlah 412
karyawan. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan SEM PLS. Hasil
penelitian ini adalah kualitas pelayanan internal mempunyai pengaruh positif terhadap
kepuasan, kualitas pelayanan internal mempunyai pengaruh positif terhadap

komitmen, kualitas pelayanan internal mempunyai pengaruh positif terhadap well
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being, kepuasan mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja, komitmen berdampak
positif terhadap kinerja, well being mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja,
wellbeing positif memediasi kepuasan dan kinerja, dan well-being positif memediasi
komitmen dan kinerja.

Rangkuman penelitian terdahulu hubungan motivasi ekstrinsik dan kinerja

karyawan ditunjukkan dalam tabel 2.5, sebagai berikut:

Tabel 2. 5 Rangkuman Penelitian Terdahulu Hubungan Kepuasan Kerja

dan Kinerja Karyawan

No | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian

1. | Hasnah | “Faktor-Faktor | Variabel: Sampel: Hasil penelitian
dan yang - Kepuasan 326 artikel | adalah kepuasan kerja
Asyari( | Mempengaruhi Kerja memiliki  pengaruh
2022) Kinerja - Kinerja positif dan signifikan

Karyawan di Karyawan Metode: terhadap Kinerja
Rumah  Sakit: Kualitatif karyawan.
Systematic

Review.”

2. | Subagy | “Revisiting the | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
a et al., | Effect of Talent| - Kepuasan 278 adalah kepuasan
(2023) | Management, Kerja karyawan memiliki  pengaruh

Intrinsic - Kinerja positif dan signifikan
Motivation, Job Karyawan Metode: terhadap Kinerja
Satisfaction, and Smart PLS | karyawan.

Affective

Commitment on

Employee

Performance”.

3. | Afrin et | “Investigating Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
al., the - Kepuasan 200 adalah kepuasan kerja
(2023) | Determinants of Kerja karyawan memiliki ~ pengaruh

Employee - Kinerja positif dan signifikan
Performance for Karyawan Metode: terhadap Kinerja
Sustainability: SEM-PLS | karyawan.

Study on the

Bangladesh

Insurance

Industry”.

22




No | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian

4. | Almash | “The Impact of | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini
ayekh | Job Satisfact?on - Kepuasan 111 perawat | 4qalah kepuasan
et al,|on Nursing Kerja i
(2020) | Performance: - Kinerja Metode: perawat memitiki

The Moderating Karyawan | SPSS pengaruh  terhadap

Effect of Job kinerja perawat dan

Stress”. . S
stress kerja memiliki
pengaruh  moderasi
terhadap  hubungan
kepuasan dan kinerja
perawat.

5. | Abdulla | “Effect of | Variabel: Sampel: Hasil dari penelitian
h et al., | Internal Service | - Kepuasan 412 perawat | ini adalah kualitas
(2020) | Quality on Kerja pelayanan internal

Nurses Job | - Kinerja Metode: mempunyai pengaruh
Satisfaction, Karyawan | SEM PLS positif terhadap
Commitment, kepuasan, kualitas
and pelayanan internal
Performance: mempunyai pengaruh
Mediating Role positif terhadap
of Employee komitmen,  kualitas
Well-Being”. pelayanan internal

mempunyai pengaruh
positif terhadap well

being, kepuasan
mempunyai pengaruh
positif terhadap
Kinerja, komitmen
berdampak positif
terhadap kinerja, well
being mempunyai
pengaruh positif
terhadap Kinerja,
wellbeing positif
memediasi kepuasan

dan kinerja, dan well-
being positif
memediasi komitmen

23




No | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodologi Kesimpulan
Penelitian

dan kinerja.

2.1.6 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan

Kerja

1. Suwandana dan Perdanawati (2020)
Penelitian yang dilakukan oleh Suwandana dan Perdanawati (2020) berjudul “The
Role of Motivation on Performance with Job Satisfaction as a Mediation Variable”.
Populasi dalam penelitian ini adalah 687 karyawan pada 13 BPR. Jumlah sampel
penelitian dengan menggunakan metode proporsional stratified random sampling
sebanyak 175 karyawan. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan
analisis jalur. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi intrinsik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, motivasi ekstrinsik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi intrinsik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi ekstrinsik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berperan memediasi
pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja karyawan
berperan memediasi pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan.

2. Tyofyan (2021)
Penelitian yang dilakukan oleh Tyofyan (2021) berjudul “Proposisi Pengaruh
Keadilan Distributif dan Motivasi Intrinsik Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan Pada Sektor UMKM”. Metode penelitian ini adalah kualitatif. Hasil
penelitian ini adalah keadilan distributif berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja,
motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, kepuasan Kkerja
berpengaruh positif pada kinerja karyawan, keadilan distributif berpengaruh positif
terhadap kinerja, motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja, kepuasan
kerja memediasi pengaruh keadilan distributifterhadap kinerja, dan kepuasan kerja
memediasi pengaruh motivasi intrinsik pada kinerja.

3. Othman (2022)
Penelitian yang dilakukan oleh Othman et al., (2022) berjudul “The Influence of

Intrinsic and Extrinsic Motivation Factors on Employee’s Performance at Pecca
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Leather SDN. BHD. As Mediated by Job Satisfaction”. Sebuah desain penelitian
cross-sectional digunakan untuk menguji hubungan karyawan di Pecca Leather Sdn.
Bhd. Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan perangkat lunak statistik
SPSS Versi 25. Hasil dari penelitian ini adalah tugas dan pertumbuhan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, pelaksanaan tugas secara signifikan
mempengaruhi  kepuasan Kerja, tugas dan pertumbuhan secara signifikan
mempengaruhi kinerja karyawan, penghargaan dan pengakuan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan, dan dukungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Marsudi et al., (2022)

Penelitian yang dilakukan oleh Marsudi et al., (2022) berjudul “Analysis of the Effect
of Motivation Factors and Hygiene Factors on Employee Performance with Job
Satisfaction as a Mediation Factor”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh faktor motivasi dan kebersihan terhadap fungsi karyawan dan kepuasan
kerja sebagai perantara (PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk Kantor Wilayah
Bandar Lampung. Peserta penelitian direkrut dari 470 pegawai BRI dengan
menggunakan metode acak berstrata proporsional dan probabilitas sampling. Data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer berupa data survei. Metode
analisis data yang digunakan adalah Structural Equation Model Analysis (SEM)
dengan data-driven covariance. Hasil dari penelitian ini adalah faktor motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, faktor kebersihan berpengaruh positif
kinerja karyawan, kepuasan kerja memediasi pengaruh antara faktor motivasi dan
kinerja karyawan, dan kepuasan kerja memediasi pengaruh antara faktor kebersihan
dan kinerja karyawan.

. Anggraini et al., (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Anggraini et al., (2023) berjudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan Badan
Layanan Umum Daerah Di RSUD RA. Kartini Kabupaten Jepara”. Penelitian ini
dilakukan denganmenggunakan metode penelitian kuantitatif dan di analisis dengan
menggunakanSmartPLS 4. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan
badan layananumum daerah di RSUD R.A Kartini Kabupaten Jepara yang berjumlah
410karyawan. Sampel yang digunakan sebanyak 203 karyawan dengan.

Penentuansampel dalam penelitian ini menggunakan Non Probability Sampling dan
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teknikpengambilan sampelnya yaitu purposive sampling. Hasil dari penelitian ini
adalah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, gaya
kepimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, motivasi
intrinsik berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan Kkerja
mampu memediasi pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan.
Rangkuman penelitian terdahulu hubungan motivasi ekstrinsik dan kinerja

karyawan ditunjukkan dalam tabel 2.6, sebagai berikut:

Tabel 2. 6 Rangkuman Penelitian Terdahulu Hubungan Motivasi Intrinsik
dan Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

No. | Penulis Judul Jurnal Variabel Metodolo Kesimpulan
Penelitian dan gi
Teori
1. | Suwanda | “The Role of | Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini adalah
na  dan | Motivation on| - Motivasi 175 motivasi intrinsik
Perdanaw | Performance Intrinsik karyawan | berpengaruh  positif  dan
ati (2020) | with Job | - Kepuasan signifikan terhadap kepuasan
Satisfaction as a Kerja Metode: kerja, motivasi ekstrinsik
Mediation - Kinerja Analisis berpengaruh  positif  dan
Variable”. karyawan | Jalur signifikan terhadap kepuasan
kerja, motivasi intrinsik
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan, motivasi
ekstrinsik berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja, kepuasan
kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja,
kepuasan Kkerja  berperan
memediasi pengaruh
motivasi intrinsik terhadap
kinerja, dan kepuasan Kkerja
berperan memediasi
pengaruh motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja.

2. | Tyofyan | “Proposisi Variabel: Sampel: Hasil penelitian ini adalah
(2021) Pengaruh - Motivasi keadilan distributif
Keadilan Intrinsik berpengaruh positif terhadap
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No. | Penulis Judul Jurnal Variabel Metodolo Kesimpulan
Penelitian dan gi
Teori

Distributif dan | - Kepuasan | Metode: kepuasan Kkerja, motivasi

Motivasi Kerja Kualitatif | intrinsik berpengaruh positif

Intrinsik - Kinerja terhadap kepuasan kerja,

Terhadap Karyawan kepuasan kerja berpengaruh

Kepuasan Kerja positif pada kinerja

dan Kinerja karyawan, keadilan

Karyawan Pada distributif berpengaruh

Sektor UMKM?” positif  terhadap  kinerja,
motivasi intrinsik
berpengaruh positif terhadap
kinerja,  kepuasan  kerja
memediasi pengaruh
keadilan distributif terhadap
kinerja, dan kepuasan Kkerja
memediasi pengaruh
motivasi  intrinsik  pada
Kinerja

3. | Othman | “The Influence | - Motivasi Sampel: Hasil penelitian ini adalah

(2022) of Intrinsic and Intrinsik tugas dan  pertumbuhan
Extrinsic - Kepuasan berpengaruh signifikan
Motivation Kerja Metode: terhadap kepuasan Kerja,
Factors on| - Kinerja SPSS pelaksanaan tugas secara
Employee’s karyawan signifikan mempengaruhi
Performance at kepuasan kerja, tugas dan
Pecca Leather pertumbuhan secara
SDN. BHD As signifikan mempengaruhi
Mediated by Job Kinerja karyawan,
Satisfaction”. penghargaan dan pengakuan

tidak berpengaruh signifikan
terhadap  kepuasan, dan
dukungan kerja tidak
berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

4. | Marsudi “Analysis of the | - Motivasi Sampel: Hasil penelitian ini adalah
et al., | Effect of Intrinsik 450 faktor motivasi berpengaruh
(2022) Motivation - Kepuasan | karyawan | positif  terhadap  Kinerja,

Factors and Kerja faktor kebersihan
Hygiene Factors | - Kinerja Metode: berpengaruh positif kinerja,
on Employee karyawan | SEM kepuasan kerja memediasi

Performance
with Job
Satisfaction as a
Mediation
Factor”.

pengaruh  antara  faktor
motivasi dan Kkinerja, dan
kepuasan kerja memediasi
pengaruh  antara  faktor
kebersihan dan kinerja.
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No. | Penulis Judul Jurnal Variabel Metodolo Kesimpulan
Penelitian dan gi
Teori
5. | Anggrain | “Pengaruh Gaya Motivasi Sampel: Hasil penelitian ini adalah
ni et al., | Kepemimpinan Intrinsik 203 gaya kepemimpinan
(2023) Transformasion Kepuasan transformasional
al, Motivasi Kerja Metode: berpengaruh positif terhadap
Intrinsik Kinerja SmartPLS | kinerja, motivasi intrinsik
Terhadap Karyawan berpengaruh positif terhadap
Kinerja kinerja, gaya kepimpinan
Karyawan transformasional
Dengan berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja kepuasan kerja, motivasi
Sebagai intrinsik berpengaruh positif
Variabel terhadap kepuasan Kkerja,
Intervening kepuasan kerja berpengaruh
Pada Karyawan positif  terhadap  Kinerja,
Badan Layanan kepuasan  kerja  mampu
Umum Daerah memediasi pengaruh gaya
di RSUD RA”. kepemimpinan
transformasional  terhadap
kinerja, dan kepuasan Kkerja
mampu memediasi pengaruh
motivasi intrinsik terhadap
Kinerja.

2.1.7 Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan

Kerja

Endeshaw (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Endeshaw (2023) berjudul “The Mediating Effect of
Job Satisfaction on The Link Between Employees Motivation and Job Satisfaction
Performance”. Pengambilan sampel bertingkat bersama dengan teknik pengambilan
sampel acak sederhana digunakan untuk menarik responden dari Rumah Sakit Tikur
Anebessa, Addis Ababa, Ethiopia. Pengolahan data menggunakan statistik deskriptif,
korelasi dan regresi berganda dengan bantuan software SPSS dan Amos 23. Hasil dari
penelitian ini adalah faktor motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, faktor motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan
kepuasan kerja akan mempunyai efek mediasi yang signifikan terhadap hubungan

antara motivasi karyawan dan kinerja karyawan.

2. Khoeetal., (2023)
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Penelitian yang dilakukan oleh Khoe et al., (2023) berjudul “Pengaruh Motivasi
Ekstrinsik, Kualitas Kehidupan Kerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada Kinerja Sebagai Variabel Intervening Pada Kinerja Karyawan PT.
Samudera Express Indonesia Logistik di Jakarta”. Analisis penelitian menggunakan
SPSS ver 25. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi ekstrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, kualitas kehidupan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, kinerja karyawan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja, motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja, kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, dan motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Kumari et al., (2021)

Penelitian yang dilakukan oleh Kumari et al., (2021) berjudul “Examining the Role of
Motivation and Reward in Employees Job Performance through Mediating Effect of
Job Satisfaction: An Empirical Evidence”. Teknik non-probability convenience
sampling diikuti untuk mengumpulkan 422 tanggapan empiris. Data dianalisis
menggunakan teknik model persamaan structural. Hasil dari penelitian ini adalah
motivasi karyawan untuk bekerja berhubungan positif dengan prestasi kerja mereka,
sistem penghargaan yang efektif secara positif memprediksi kinerja karyawan,
imbalan berdampak positif terhadap kepuasan karyawan, motivasi berdampak positif
terhadap kepuasan karyawan, kepuasan kerja berdampak positif terhadap kinerja
karyawan, kepuasan kerja memediasi hubungan antara imbalan dan Kinerja
karyawan,dan kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi dan kinerja
karyawan.

Dyah et al., (2020)

Penelitian yang dilakukan oleh Dyah et al., (2020) berjudul “Intrinsic and Extrinsic
Motivation on Job Satisfaction and Nurse Performance at the Hospital”. Jenis
penelitian ini adalah penelitian eksplanatif dengan pendekatan kuantitatif. Sampel
penelitian sebanyak 295 responden perawat di rumah sakit ibu dan anak. Metode
pengambilan sampel adalah proporsional random sampling area, jumlah sampel
ditentukan dengan rumus Slovin. Teknik analisis menggunakan Structural Equation
Model dengan alat analisis PLS Warp. Hasil dari penelitian ini adalah terdapat
pengaruh yang signifikan dari faktor intrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap

kepuasan kerja perawat, tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi
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intrinsik terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi
ekstrinsik terhadap Kkinerja perawat, terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan
kerja perawat terhadap kinerja perawat, terdapat pengaruh yang signifikan motivasi
ekstrinsik terhadap kepuasan kerja perawat terhadap peningkatan kinerja, perawat,
dan tidak terdapat pengaruh yang signifikan harga diri terhadap kepuasan kerja
perawat dan kinerja perawat.

. Pasaribu et al., (2023)

Penelitian yang dilakukan oleh Pasaribu et al., (2023) berjudul “The Effect of
Extrinsic Motivation and Job Stress on Employee Performance with Job Satisfaction
as An Intervening Variable at PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Usu Branch
Medan”. Penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja berkorelasi positif dengan
motivasi ekstrinsik. Sebanyak 93 jawaban responden membenarkan hasil tersebut.
Motivasi ekstrinsik berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja pada PT Bank
Negara Indonesia (Persero) Thk. Cabang USU. Motivasi ekstrinsik yang meliputi
fasilitas kerja, insentif finansial yang memadai, lingkungan kerja yang baik, supervisi,
kesempatan promosi yang jelas, dan pengakuan yang memadai, berhubungan
langsung dengan kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini adalah motivasi ekstrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, stress kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, dan stress mempunyai pengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Marlina dan Putri (2024)

Penelitian yang dilakukan oleh Marlina dan Putri (2024) berjudul “The Effect of Work
Culture, Extrinsic Motivation on Employee Performance with Job Satisfaction as
Intervening at the Payakumbuh City Transportation Office”. Data primer diperoleh
melalui kuesioner yang disampaikan langsung kepada seluruh pegawai negeri sipil
pada Dinas Perhubungan Kota Payakumbuh sebanyak 39 kuesioner. Sedangkan data
sekunder berasal dari sumber-sumber yang ada. Data diolah menggunakan analisis
Structural Equation Modelling (SEM) berbasis varians Partial Least Square (PLS),
dengan aplikasi Smart PLS. Hasil dari penelitian ini adalah budaya kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja, motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap
kinerja, budaya kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, motivasi ekstrinsik

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, kepuasan berpengaruh positif terhadap
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kinerja, budaya kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja mempunyai pengaruh

yang positif, dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja melalui kepuasan kerja memiliki

pengaruh yang positif.

Rangkuman penelitian terdahulu hubungan motivasi ekstrinsik dan kinerja

karyawan ditunjukkan dalam tabel 2.7, sebagai berikut:

Tabel 2. 7 Rangkuman Penelitian Terdahulu Hubungan Motivasi

Ekstrinsik dan Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodol Kesimpulan
Penelitian dan ogi
Teori

1. | Endesha | “The - Motivasi Sampel: | Hasil ~ penelitian ini

w (2023) | Mediating Ekstrinsik adalah faktor motivasi
Effect of Job | - Kepuasan Metode: | intrinsik berpengaruh
Satisfaction on Kerja AMOS positif terhadap kinerja,
The Link | - Kinerja 23 faktor motivasi
Between karyawan berpengaruh positif
Employees terhadap Kkinerja, dan
Motivation and kepuasan kerja akan
Job mempunyai efek mediasi
Satisfaction yang signifikan terhadap
Performance”. hubungan antara

motivasi dan Kkinerja.

2. | Khoe et | “Pengaruh - Motivasi Sampel: | Hasil  penelitian  ini
al., Motivasi Ekstrinsik adalah motivasi
(2023) Ekstrinsik, - Kepuasan ekstrinsik  berpengaruh

Kualitas Kerja Metode: | signifikan terhadap
Kehidupan - Kinerja SPSS ver | kinerja, kualitas
Kerja Dengan karyawan 25 kehidupan kerja
Kepuasan berpengaruh  signifikan
Kerja Sebagai terhadap kinerja, Kkinerja
Variabel karyawan  berpengaruh
Intervening signifikan terhadap
Pada Kinerja kepuasan kerja, motivasi
Karyawan PT. ekstrinsik  berpengaruh
Samudera signifikan terhadap
Express kepuasan kerja, kualitas
Indonesia kehidupan kerja
Logistik di berpengaruh  signifikan
Jakarta”. terhadap kepuasan kerja,

dan motivasi ekstrinsik
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No.

Penulis

Judul Jurnal

Variabel

Penelitian dan

Teori

Metodol
ogi

Kesimpulan

berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja dengan
kepuasan kerja sebagai
variabel intervening.

Kumari
et al.,
(2021)

Motivasi
Ekstrinsik
Kepuasan
Kerja
Kinerja
Karyawan

Sampel:

Metode:
Kualitati
f

Hasil ~ penelitian  ini
adalah motivasi untuk
bekerja berhubungan
positif dengan prestasi
kerja mereka, sistem
penghargaan yang efektif
secara positif
memprediksi Kinerja,
imbalan berdampak
positif terhadap
kepuasan, motivasi
berdampak positif
terhadap kepuasan,
kepuasan kerja
berdampak positif
terhadap Kinerja,
kepuasan kerja
memediasi hubungan
antara  imbalan  dan
kinerja, dan kepuasan
kerja memediasi
hubungan antara
motivasi dan Kinerja.

Dyah et
al.,
(2020)

“Intrinsic and
Extrinsic
Motivation on
Job
Satisfaction
and Nurse
Performance

at the
Hospital”.

Motivasi
Ekstrinsik
Kepuasan
Kerja
Kinerja
Karyawan

Sampel:
295
perawat

Metode:
SPSS

Hasil ~ penelitian  ini
adalah terdapat pengaruh
yang signifikan  dari
faktor  intrinsik  dan
motivasi ekstrinsik
terhadap kepuasan kerja,
tidak terdapat pengaruh
yang signifikan antara
motivasi intrinsik
terhadap kepuasan kerja,
terdapat pengaruh yang
signifikan antara
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No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodol Kesimpulan
Penelitian dan ogi
Teori

motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja, terdapat
pengaruh yang signifikan
kepuasan kerja terhadap
Kinerja, terdapat
pengaruh yang signifikan
motivasi ekstrinsik
terhadap kepuasan kerja
perawat terhadap
peningkatan kinerja,
perawat, dan  tidak
terdapat pengaruh yang
signifikan  harga  diri
terhadap kepuasan kerja
dan Kkinerja.

5. | Pasaribu | “The Effect of | - Motivasi Sampel: | Hasil  penelitian  ini
et  al., | Extrinsic Ekstrinsik | 93 adalah motivasi
(2023) Motivation and | - Kepuasan karyawa | ekstrinsik  berpengaruh

Job Stress on Kerja n positif dan signifikan
Employee - Kinerja terhadap Kinerja, stress
Performance Karyawan | Metode: | kerja berpengaruh negatif
with Job dan signifikan terhadap
Satisfaction as Kinerja, kepuasan Kkerja
An Intervening berpengaruh positif dan
Variable at signifikan terhadap
PT. Bank Kinerja, motivasi
Negara ekstrinsik  berpengaruh
Indonesia positif dan signifikan
(Persero) Tbk. terhadap kepuasan kerja,
Usu  Branch dan stress mempunyai
Medan. pengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja.

6. | Marlina | “The Effect of | - Motivasi Sampel: | Hasil  penelitian  ini
dan Putri | Work Culture, Ekstrinsik | 39 adalah budaya kerja tidak
(2024) Extrinsic - Kepuasan karyawa | berpengaruh terhadap

Motivation on Kerja n Kinerja, motivasi
Employee - Kinerja ekstrinsik  berpengaruh
Performance Karyawan | Metode: | positif terhadap Kkinerja,
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No. | Penulis | Judul Jurnal Variabel Metodol Kesimpulan
Penelitian dan ogi
Teori
Payakumbuh SEM- budaya kerja
City PLS berpengaruh positif
Transportation terhadap kepuasan kerja,
Office". motivasi ekstrinsik

berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja,
kepuasan  berpengaruh
positif terhadap kinerja,
budaya kerja terhadap
kinerja melalui kepuasan
kerja mempunyai
pengaruh yang positif,
dan motivasi ekstrinsik
terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang positif.

2.2 Landasan Teori

2.2.1 Motivasi

1. Pengertian Motivasi

Motivasi menurut Moorhead dan Griffin (2013) adalah serangkaian kekuatan
yang menyebabkan orang untuk terlibat dalam suatu perilaku, bukan beberapa
perilaku lainnya. Pada sebagian besar situasi, motivasi merupakan hal yang paling
sulit untuk dikelola di antara kemampuan dan lingkungan. Kerangka kerja
motivasional digunakan dan kebutuhan merupakan sesuatu yang dibutuhkan atau
diinginkan oleh individu adalah titik awalnya. Perilaku yang termotivasi biasanya
dimulai ketika seseorang mempunyai satu atau lebih kebutuhan. Meskipun kebutuhan
yang telah terpuaskan juga dapat memotivasi perilaku, kebutuhan yang tidak
terpenuhi biasanya mengakibatkan perasaan intens dan perubahan perilaku. Content
theory menurut Schermerhorn et al., (2002) menjelaskan bahwa motivasi dihasilkan
dari upaya individu untuk memuaskan kebutuhan. Empat Content Theory yaitu
Abraham Maslow, Clayton Alderfer, David McClelland, dan Frederick Herzberg,
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masing-masing menawarkan pandangan yang sedikit berbeda mengenai kebutuhan
yang mungkin dibawa seseorang untuk bekerja.

Herzberg dalam Konopaske et al., (2018) mengembangkan salah satu Content
Theory yang dikenal dengan Two Factor Theory Motivation. Kedua faktor tersebut
terdiri dari motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Herzberg menyarankan bahwa
kedua faktor itu perlu ada agar karyawan merasa termotivasi. Ada atau tidak ada
pemuas atau motivasi intrinsik dalam pekerjaan seseorang merupakan kunci
penghubung terhadap kepuasan, motivasi, dan kinerja. Faktor motivasi yang minimal
menyebabkan kepuasan kerja yang rendah kemudian berdampak pada turunnya
motivasi dan kinerja karyawan, namun ketika faktor motivator besar, terjadi kepuasan
kerja yang tinggi yang nantinya dapat meningkatkan motivasi dan kinerja. Menurut
Schermerhorn (2002) upaya mempertahankan kinerja karyawan dan kepuasan
karyawan di tempat kerja perusahaan perlu memperhatikan tingkat motivasi kerja,

karena motivasi dihasilkan dari upaya individu dalam memuaskan kebutuhan.

. Teori Motivasi

Terdapat dua sumber motivasi menurut George dan Jones (2012), yaitu
motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Perilaku kerja yang termotivasi secara intrinsik
adalah perilaku yang dilakukan demi kepentingannya sendiri, sumber motivasi
sebenarnya berasal dari perilaku kerja itu sendiri. Karyawan yang termotivasi secara
intrinsik merasa pekerjaan mereka memberi rasa pencapaian dan prestasi atau mereka
merasa bahwa mereka melakukan sesuatu yang berharga. Sedangkan, perilaku kerja
yang termotivasi secara ekstrinsik adalah perilaku yang dilakukan untuk mendapatkan
imbalan materi atau penghargaan atau untuk menghindari hukuman. Perilaku itu
dilakukan bukan untuk kepentingannya sendiri, melainkan karena konsekuensinya.
Seorang karyawan dapat termotivasi secara ekstrinsik, intrinsik, atau keduanya.
Ketika karyawan pada dasarnya termotivasi secara ekstrinsik dan melakukan
pekerjaan itu sendiri bukanlah sumber motivasi, maka sangat penting bagi organisasi
dan manajer untuk membuat hubungan yang jelas antara motivasi ekstrinsik dan
intrinsik.

Content theories of motivation menurut Kreitner dan Kinicki (2010) fokus
pada identifikasi faktor internal seperti naluri, kebutuhan, kepuasan, dan karakteristik

pekerjaan yang memberi semangat pada motivasi karyawan. Teori-teori tersebut
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menjelaskan bagaimana motivasi dipengaruhi oleh interaksi dinamis antara individu
dengan lingkungan tempatnya bekerja. Sebagian besar content theory berkisar pada
gagasan bahwa kebutuhan karyawan mempengaruhi motivasi. Kebutuhan adalah
kekurangan fisiologis atau psikologis yang membangkitkan perilaku. Mereka bisa
kuat atau lemah dan dipengaruhi oleh faktor mental lingkungan. Oleh karena itu,
kebutuhan manusia berbeda-berbeda menurut waktu dan tempat. Gagasan umum di
balik teori motivasi kebutuhan adalah bahwa kebutuhan yang tidak terpenuhi
memotivasi orang untuk memuaskannya. Menurut Schermerhorn et al., (2002) empat

teori konten utama motivasi, meliputi:

1) Model Hierarki Kebutuhan Maslow
Karya Maslow dan teorinya tentang perkembangan individu dan motivasi yang
diterbitkan pertama kali pada tahun 1943. Proposisi dasar Maslow adalah bahwa
manusia adalah sebagai makhluk yang menginginkan, mereka selalu
menginginkan lebih, dan apa yang telah mereka inginkan tergantung pada apa
yang telah mereka miliki. Kebutuhan manusia tersusun dalam rangkaian
tingkatan, sebuah hierarki kepentingan. Terdiri dari:
a. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)
Ini termasuk homeostasis (upaya otomatis tubuh untuk mempertahankan
fungsi normal) seperti memuaskan rasa lapar dan haus, kebutuhan akan
oksigen dan untuk mempertahankan pengaturan suhu. Juga tidur,
kenikmatan indrawi, aktivitas, perilaku keibuan dan bisa dikatakan hasrat
seksual.
b. Kebutuhan Keamanan (Safety Needs)
Ini termasuk keselamatan dan keamanan, kebebasan dari rasa sakit atau
ancaman serangan fisik, perlindungan dari bahaya atau kekurangan,
kebutuhan akan kepastian dan keteraturan.
c. Kebutuhan Cinta (Love Needs)
Sering disebut kebutuhan sosial, ini termasuk kasih sayang, rasa memiliki,
kegiatan sosial, persahabatan, dan memberi serta menerima cinta.
d. Kebutuhan Harga Diri (Esteem Needs)
Kadang-kadang disebut sebagai kebutuhan ego. Ini mencakup harga dari
dan harga diri orang lain. Harga diri melibatkan keinginan untuk percaya

diri, kekuatan, kemandirian dan kebebasan, dan pencapaian. Menghargai
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2)

3)

orang lain melibatkan reputasi atau prestise, status, pengakuan, perhatian,
dan penghargaan.
e. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-actualisation Needs)
Ini adalah pengembangan dan realisasi potensi penuh seseorang. Maslow
melihat hal ini sebagai apa yang bisa dilakukan manusia, mereka harus
menjadi atau menjadi segala sesuatu yang mampu dilakukan seseorang.
Kebutuhan aktualisasi diri tidak harus berupa dorongan kreatif dan dapat
mengambil banyak bentuk yang sangat bervariasi dari satu individu ke
individu lainnya.
Model Hierarki Kebutuhan Alderfer yang Dimodifikasi
Sebuah model hierarki kebutuhan yang dimodifikasi telah dipresentasikan oleh
Alderfer. Model ini memadatkan lima tingkat kebutuhan Maslow menjadi hanya
tiga tingkat berdasarkan kebutuhan inti yaitu eksistensi, keterkaitan, dan
pertumbuhan (Teori ERG), yaitu sebagai berikut:
a. Kebutuhan Eksistensi (Existence Needs)
Berkaitan dengan mempertahankan eksistensi dan kelangsungan hidup
manusia dan mencakup kebutuhan fisiologis dan keamanan yang bersifat
material.
b. Kebutuhan Keterkaitan (Relatedness Needs)
Berkaitan dengan hubungan dengan lingkungan sosial dan mencakup cinta
atau rasa memiliki, afiliasi, dan hubungan interpersonal yang bermakna
yang bersifat keselamatan atau penghargaan.
c. Kebutuhan Pertumbuhan (Growth Needs)
Berkaitan dengan pengembangan potensi dan mencakup harga diri dan
aktualisasi.
Teori Dua Faktor Herzberg
Satu set faktor adalah faktor-faktor yang jika tidak ada, akan menyebabkan
ketidakpuasan. Faktor-faktor ini terkait dengan konteks pekerjaan, berkaitan
dengan lingkungan pekerjaan dan ekstrinsik terhadap pekerjaan itu sendiri.
Faktor-faktor ini adalah faktor kebersihan (hygiene factor) atau faktor
pemeliharaan (maintenance factors). Faktor-faktor ini berfungsi untuk
mencegah ketidakpuasan. Faktor-faktor lainnya (intrinsic motivation) adalah
faktor-faktor yang jika ada, berfungsi untuk memotivasi individu untuk

melakukan upaya dan kinerja yang unggul. Faktor-faktor ini adalah terkait
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dengan konten pekerjaan dari pekerjaan itu sendiri, disebut dengan faktor
motivator atau faktor pertumbuhan. Kekuatan dari faktor-faktor ini akan
mempengaruhi perasaan puas atau tidak puas, tetapi bukan ketidakpuasan.
Kebalikan dari ketidakpuasan bukanlah kepuasan, melainkan tidak ada
kepuasan. Faktor-faktor kebersihan (hygiene factor) dapat dikaitkan secara
kasar dengan kebutuhan tingkat rendah Maslow dan motivator dengan
kebutuhan tingkat tinggi Maslow. Untuk motivasi para pekerja agar
memberikan yang terbaik, manajer harus memberikan perhatian yang tepat pada
motivator atau faktor pertumbuhan. Herzberg menekankan bahwa faktor
kebersihan bukanlah sistem warga kelas dua. Faktor-faktor ini sama pentingnya
dengan motivator, namun dengan alasan yang berbeda. Faktor-faktor kebersihan
diperlukan untuk menghindari ketidaknyamanan di tempat kerja dan untuk
menyangkal perlakuan yang tidak adil. Manajemen tidak boleh menolak
perlakuan yang layak di tempat kerja. Faktor motivator berhubungan dengan
apa yang boleh dilakukan orang dan kualitas pengalaman manusia di tempat
kerja. Keduanya merupakan variabel yang benar-benar memotivasi orang.
4) Teori Motivasi BerprestasiMcClelland
Karya McClelland berawal dari investigasi mengenai hubungan antara
kebutuhan rasa lapar dan sejauh mana citra makanan mendominasi proses
berpikir. Dari penelitian selanjutnya McClelland mengidentifikasi empat motif
utama berbasis pada gairah dan dikembangkan secara afiliasi, sebagai berikut:
a. Motif Pencapaian (The Achievement Motive)
Motif untuk berprestasi adalah dorongan untuk unggul, untuk mencapai
prestasi dalam kaitannya dengan rangkaian standar.
b. Motif Kekuasaan(The Power Motive)
Motif kekuasaan adalah kebutuhan untuk membuat orang lain berperilaku
dengan cara yang tidak mereka inginkan.
c. Motif Afiliasi (The Affiliative Motive)
Motif afiliasi adalah keinginan untuk menjalin hubungan interpersonal
yang bersahabat dan dekat.
d. Motif Penghindaran (The Avoidance Motive)
Kategori motif ini ditambahkan kemudian oleh David McClelland.
Dengan menghindari situasi yang dapat memicu ketakutan seperti gagal

dan takut ditolak, mereka berpikir telah menemukan solusi yang aman.
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3. Proses Motivasi

Motivasi menurut Robbins dan Judge (2022) didefinisikan sebagai proses
yang memperhitungkan intensitas, arah, dan ketekunan upaya individu untuk
mencapai suatu tujuan. Intensitas menggambarkan seberapa keras seseorang berusaha
dan menjadi elemen yang menjadi fokus, namun intensitas yang tinggi tidak akan
menghasilkan kinerja yang baik apabila tidak menguntungkan organisasi. Upaya
harus diarahkan dan konsisten dengan tujuan organisasi. Elemen terakhir adalah
ketekunan, ini dapat mengukur berapa lama seseorang dapat mempertahankan
usahanya, individu yang termotivasi bertahan dengan tugas yang cukup lama untuk
mencapai tujuan mereka. Menurut Yusuf dan Maliki (2022) proses timbulnya
motivasi seseorang merupakan gabungan dari konsep kebutuhan, dorongan, tujuan
dan imbalan. Menurut Karmakar dan Datta (2012) terdapat enam proses motivasi
karyawan, yaitu sebagai berikut:

1) Identifikasi atau keinginan
Setiap orang mempunyai kebutuhan atau keinginan yang berbeda-beda. Jenis
kebutuhan dan aspirasi berbeda-beda menurut sifat manusia. Secara umum
kebutuhan tersebut mencakup kebutuhan biologis atau fisiologis seperti pangan,
udara, air, pakaian, sinar matahari, dan lain-lain. Kebutuhan keselamatan dan
keamanan, kebutuhan sosial atau kebutuhan akan pengakuan, kebutuhan harga
diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. Kebutuhan-kebutuhan ini menimbulkan
stimulus yang menghasilkan keinginan.

2) Timbulnya Stres Mental
Stres mental diwujudkan dalam bentuk sikap apatis dan agresi. Apabila
kebutuhan individu tidak terpuaskan maka akan timbul tekanan mental dan
ketegangan dalam pikiran individu tersebut. Mereka mungkin merasa tertekan
dan frustasi.

3) Upaya Pemenuhan Kebutuhan
Untuk memenuhi kebutuhan, masyarakat berupaya semaksimal mungkin.
Mereka juga melakukan upaya untuk mengembangkan perilaku yang
memuaskan keinginan mereka.

4) Kepuasan Kebutuhan
Orang mencapai kepuasan yang berbeda terhadap kategori yang sama dengan

cara yang berbeda-beda. Tingkat kepuasan kebutuhan berfluktuasi tergantung
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pada tingkat kepuasan kebutuhan yang berbeda-beda. Kebutuhan yang tidak
terpuaskan menimbulkan frustasi dan memaksa individu sampai kebutuhan
tersebut terpuaskan.

5) Menghilangkan Stres
Motivasi mengarah pada pemenuhan tujuan dan karenanya membebaskan
individu dari tekanan mental. Akibatnya, individu termotivasi untuk mencapai
kinerja yang lebih tinggi. Perputaran dan ketidakhadiran karyawan menjadi
sangat rendah dan kondisi kerja yang harmonis berlaku dalam organisasi.

6) Perasaan Motivasi
Motivasi berkembang dalam pikiran individu sebagai hasil dari kepuasan dan
pelepasan tekanan mental. Ini menginduksi perilaku yang diarahkan pada
tujuan. Ketika suatu kebutuhan tertentu terpuaskan, kebutuhan lain akan

muncul. Dengan cara ini, proses tersebut berlanjut sepanjang hidup seseorang.
2.2.2 Motivasi Intrinsik
1. Pengertian

Motivasi intrinsik menurut Mills et al., (2007) mengacu pada motivasi yang
datang dari dalam diri seseorang. Hal ini adalah keinginan internal yang berasal dari
perasaan seperti kegembiraan menghadapi tantangan pekerjaan, kebanggaan kita
dalam membuat perbedaan dan kepuasan kita dalam pengembangan atau pertumbuhan
pribadi yang mungkin timbul dari suatu aktivitas. Motivasi intrinsik menurut Huston
(2024) melibatkan tindakan yang dilakukan orang untuk memuaskan kebutuhan yang
belum terpenuhi. Kesediaan untuk berusaha mencapai tujuan atau imbalan untuk
mengurangi ketegangan yang disebabkan oleh kebutuhan. Motivasi intrinsik datang
dari dalam diri seseorang sehingga dapat mendorongnya untuk menjadi produktif.

Faktor motivator menurut Bloisi (2007) berasal dari sifat pekerjaan itu sendiri
dan dapat menciptakan kepuasan kerja. Dalam teori motivasi Herzberg membangi
motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah pendorong kerja yang
timbul dari dalam diri karyawan sebagai individu berupa kesadaran akan pentingnya
atau manfaat atau makna pekerjaan yang dilakukannya. Motivasi intrinsik menurut
Silverthorne (2005) dapat dianggap sebagai kerja keras, aspek cinta kasih yang
menggerakan perilaku manusia, yang berasal dari dalam diri individu, berdasarkan

kepentingan dan keterlibatan individu dalam pekerjaan. Motivasi ini terjadi ketika
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individu terlibat dalam pekerjaan terutama demi kepentingannya sendiri, karena
pekerjaan tersebut menarik atau dalam beberapa hal memuaskan.

Faktor pemuas atau motivator menurut Herzberg dalam Schermerhorn (2010)
dihubungkan dengan kelompok kepuasan kerja. Perasaan itu meliputi rasa pencapaian,
perasaan diakui, rasa tanggung jawab, kesempatan untuk maju, dan perasaan tumbuh
pribadi. Herzberg percaya bahwa semakin banyak faktor kepuasan dalam konten
pekerjaan, maka semakin tinggi kepuasan motivasi bekerja, karena ada peluang
pemuasan tingkat tinggi. Menurut Miner (2002) perbedaan juga dibuat dalam faktor
motivator. Pencapaian dan pengakuan digambarkan sebagai sebuah persiapan dan
mempunyai efek jangka pendek, sama seperti faktor kebersihan. Pekerjaan itu sendiri,
tanggungjawab, serta pertumbuhan, dan kemajuan adalah generator yang benar-benar
memotivasi orang. Dalam mendesain ulang pekerjaan, faktor-faktor terakhir ini harus

ditekankan.
Faktor yang Dipengaruhi dan Mempengaruhi Motivasi Intrinsik

Faktor motivator atau motivasi intrinsik Herzberg dalam Schermerhorn et al,
(2010) adalah sumber kepuasan kerja, faktor-faktor ini berkaitan dengan isi pekerjaan,
seperti apa yang sebenarnya dilakukan orang dalam pekerjaan mereka. Orang
dimotivasi oleh faktor motivator daripada faktor pemeliharaan. Menurut Latham
(2007) teori Herzberg menyampaikan bahwa pekerjaan harus diperkaya cara yang
memungkinkan orang termotivasi untuk bekerja secara efektif. Pandangan Herzberg
dalam Stranks (2007) dimana pekerjaan itu sendiri berpotensi memberikan motivator
yang lebih kuat dibandingkan insentif apapun yang diberikan secara eksternal.
Karyawan dapat merasa puas secara aktif hanya ketika pekerjaan yang dilakukan
dianggap oleh karyawan sebagai sesuatu yang bermakna dan menantang, sehingga
memenuhi kebutuhan motivasi mereka

Motivasi intrinsik menurut Walker dan Miller (2010) adalah segala sesuatu
yang memicu motivasi batin seseorang untuk berprestasi. Dalam teori Herzberg,
motivator adalah faktor-faktor dalam suatu pekerjaan yang memberikan kepuasan dan
memotivasi seseorang untuk melakukan upaya dan kinerja yang unggul. Menurut
Wilkinson dan Johnstone (2016) faktor motivator mempunyai potensi untuk
memotivasi pekerja dan bersifat intrinsik dalam pekerjaan. Ini termasuk dipengaruhi

prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, peluang untuk kemajuan,
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dan pertumbuhan pribadi. Faktor-faktor ini berada pada tingkatan tertinggi dalam
hierarki kebutuhan Maslow. Menurut Moran (2018) pengakuan dalam pekerjaan dapat
diberikan oleh supervisor, rekan kerja, pelanggan atau bawahan, pekerjaan itu sendiri
khususnya aspek-aspek yang memberikan kepuasan pribadi bagi karyawan, dan
tanggung jawab seperti bekerja tanpa pengawasan dan bertanggung jawab atas usaha
sendiri.

Faktor motivator menurut Chakraborty (2023) dipengaruhi kebutuhan intrinsik
individu untuk pengembangan pribadi, prestasi, dan pemenuhan. Menurut Gupta
(2022) peluang untuk kemajuan dan pertumbuhan, seperti semua karyawan tidak
dapat mencapai jabatan pejabat dan gaji yang lebih tinggi, namun karyawan juga
diberi hak promosi yang sama. Pimpinan hendaknya memberikan kepada karyawan
segala fasilitas untuk membangun lingkungan yang sehat di kalangan karyawan.
Kemudian, peluang untuk bertumbuh adalah jenis insentif lainnya. Apabila karyawan
diberikan kesempatan untuk maju, tumbuh, dan berkembang kepribadian mereka,
mereka merasa sangat puas dan menjadi lebih berkomitmen terhadap organisasi.
Menurut Rutledge (2008) pencapaian terjadi saat manusia mengembangkan
kebutuhan akan pemenuhan, dorongan untuk melanjutkan dan melampaui hambatan
yang ada mulai muncul. Menurut Rabin (2003) prestasi atau pencapaian sering kali
menjadi motivator manusia yang penting.

Orang dimotivasi oleh faktor motivator daripada faktor pemeliharaan.
Motivator atau intrinsic factors disebut motivator intrinsik karena motivasi berasal
dari dalam diri seseorang melalui pekerjaan itu sendiri.Menurut Stroh et al., (2002)
orang mungkin berasumsi bahwa motivator ini bersifat universal. Faktanya dalam
penelitian telah diungkapkan ternyata akan berbeda di setiap negara. Faktor intrinsik
pekerjaan berkaitan dengan hal-hal yang sebenarnya pekerjaan, misalnya tugas dan
tanggung jawab. Hal itu merupakan bagian integral dari pekerjaan, pekerjaan intrinsik
dipengaruhi oleh beberapa hal menurut Leatherbarrow dan Fletcher (2014), sebagai
berikut:

1) Otoritas, yaitu jumlah yang tepat untuk apa yang saya lakukan dan untuk posisi
pekerjaan di organisasi atau departemen.

2) Tanggung jawab, yaitu demi produktivitas dan kualitas pekerjaan saya sendiri

3) Otonomi, yaitu kebebasan untuk menjadi pemula untuk membuat keputusan

tentang bagaimana pekerjaan itu dapat dilaksanakan.
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4) Variasi, yaitu kesempatan untuk melatih berbagai keterampilan, menghilangkan
kebosanan dalam pekerjaan.

5) Pengakuan, yaitu untuk kualitas pekerjaan saya dan standar kinerja umum.

Menurut Schermerhorn et al, (2010) model Two Factor Theory, ada atau tidak
ada pemuas atau motivator dalam pekerjaan seseorang merupakan kunci penghubung
terhadap kepuasan, motivasi, dan kinerja. Faktor motivator yang minimal
menyebabkan kepuasan kerja yang rendah sehingga menurunkan motivasi dan
kinerja, ketika faktor motivator besar, kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan
motivasi dan kinerja. Menurut Zhou (2021) perlunya motivasi kerja internal untuk
dampaknya pada kepuasan kerja dan kinerja dari tiga perspektif, yaitu: pengarahan
tujuan, pengendalian diri, dan evaluasi diri. Berdasarkan literatur penelitian yang ada
motivasi intrinsik mempengaruhi tiga perspektif karyawan, sebagai berikut:

1) Pengarahan Tujuan (Goal Directedness)
Ambiguitas tujuan dalam kaitannya dengan pemahaman misi, target, garis
waktu, dan prioritas dikaitkan secara negatif dengan kepuasan kerja dan kinerja,
pengarahan tujuan yang jelas dan menantang meningkatkan motivasi intrinsik
dan kepuasan kerja. Kejelasan tujuan seperti yang ditetapkan secara ekstrinsik
oleh organisasi dikombinasikan dengan otonomi untuk mendekati dan
menyelesaikan tugas dengan cara yang dianggap paling tepat oleh individu
dapat meningkatkan keinginan pribadi untuk melakukan dengan kemungkinan
adaptasi individu terhadap tujuan dan motivasi intrinsik mereka untuk
mencapainya.

2) Pengendalian Diri (Self-Control)
Kebutuhan urutan yang lebih tinggi mempengaruhi kecenderungan terhadap
pengendalian diri dengan mendefinisikan motivasi pengendalian, salah satu dari
tujuh komponen utama pengendalian diri yang teoritikan oleh Kotabe dan
Hofmann. Ketika seorang karyawan mengejar kebutuhan urutan lebih tinggi,
mereka sering termotivasi untuk mengekang beberapa keinginan saat ini, dan
pengekangan inilah disebut pengendalian diri, dan yang telah terbukti mengarah
pada Kinerja yang lebih tinggi dan akibatkan ke kepuasan lebih besar. Studi
menunjukkan bahwa individu dapat mengatasi kekurangan sumber daya

pengendalian diri dengan meningkatkan motivasi intrinsik.
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3) Evaluasi Diri (Self-Evaluation)

Individu yang sangat berorientasi pada pencapaian lebih cenderung mencari
evaluasi diri dan umpan balik. Hal itu dapat diasumsikan bahwa individu
dengan motivasi dan otonomi yang lebih tinggi akan lebih berorientasi pada
pencapaian dan individu yang mencapai tingkat kesuksesan yang tinggi dalam
organisasinya diharapkan untuk berkontribusi lebih banyak, kita dapat
menyimpulkan bahwa kinerja tingkat yang lebih tinggi, sebagian didorong oleh
intrinsik yang lebih besar.

3. Pengukuran Motivasi Intrinsik

Satu set faktor intrinsik menurut Deb (2009) menyebabkan perasaan bahagia
atau sikap baik dalam diri karyawan, dan faktor-faktor ini secara keseluruhan.
Kumpulan faktor intrinsik ini disebut motivator dan mencakup pengakuan, prestasi,
pertumbuhan, kemajuan, tanggung jawab, dan pekerjaan itu sendiri. Menurut
Schermerhorn et al., (2010) salah satu faktor dalam Two Factor Theory yang
mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor motivator, variabel ini berkorelasi kuat
dengan kepuasan kerja sehingga faktor motivator harus ditingkatkan untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Pengukuran motivasi intrinsik pada
penelitian ini  menggunakan indikator motivasi intrinsik Herzberg dalam

Schermerhorn et al., (2010) sebagai acuan, terdiri dari:

1) Kemajuan (Advancement)

Kemajuan adalah posisi positif atau menguntungkan karyawan di tempat kerja,
sedangkan posisi negatif atau netral di tempat kerja dianggap sebagai kemajuan
negatif. Peluang kemajuan karyawan penting bagi kepuasan kerja yang intens.
Kemajuan dan peluang promosi mendorong kepuasan kerja yang lebih kuat
karena mereka memposisikan karyawan untuk menunjukkan seberapa baik
mereka merasa puas dengan pekerjaan mereka. Kenaikan jabatan karyawan
dapat berupa promosi formal maupun informal, meskipun seringkali merupakan
mutasi resmi dari satu jabatan ke jabatan lain. Kemajuan juga bisa berupa
perpindahan ke samping dari organisasi ke organisasi yang baru dengan jabatan,
gaji, dan tanggung jawab serupa.

2) Tanggung Jawab (Responsibility)
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3)

4)

Faktor ini mencakup tanggung jawab dan wewenang mengenai pekerjaan.
Tanggung jawab berkaitan dengan memperoleh kepuasan karena diberikan
tanggung jawab dan kebebasan mengambil keputusan. Teori Herzberg
menyatakan bahwa ketika karyawan mengambil tanggung jawab, hal ini
menyadarkan mereka akan fakta pemberi kerja yang menganggap mereka
mempunyai kemampuan dan kandidat yang dapat diandalkan. Pekerjaan yang
melibatkan tanggung jawab selalu membawa tingkat kepuasan yang lebih tinggi.
Apabila karyawan tidak memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaan, karyawan
akan merasa tidak aman dan ragu-ragu, yang berdampak langsung pada
kepuasan kerja.

Pengakuan (Recognition)

Sebagai manusia, kita senang mendapatkan apresiasi, dan pengakuan atas hasil
karya terbaik yang telah Kkita telah lakukan. Pengakuan dan penghargaan
merupakan bagian dari kebutuhan hidup, dan tuntutan kepuasan kerja. Teori
Maslow menyatakan bahwa pengakuan merupakan salah satu faktor penting
yang membuat manusia tetap termotivasi dalam hidup. Terdapat kebutuhan
mendasar bagi individu untuk merasa bahwa mereka berkembang dalam
pekerjaannya, mereka melakukan pekerjaan dengan lebih baik setiap hari, dan
bagaimana mereka melakukannya. Oleh karena itu, supervisor atau manajemen
harus terus menerus memberikan umpan balik dan menghargai upaya yang
dilakukan karyawan. Mereka perlu berinteraksi dan menjaga mereka pada
posisinya dengan tetap fokus pada kemampuan mereka serta bekerja lebih keras
selama atasan mereka menghargai dan mengakui upaya mereka.

Pekerjaan Itu Sendiri (Work Itself)

Pekerjaan itu sendiri dapat menentukan hakikat pekerjaan. Sebagian karyawan
memiliki hasrat terhadap tugas-tugas tertentu dan lebih memilih untuk
menangani tugas-tugas tersebut dengan cara terbaik. Seorang karyawan
mempunyai tingkat kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan yang dilakukannya.
Suatu pekerjaan yang penting bagi karyawan dan keberagaman keterampilan
cenderung mempengaruhi kepuasan kerja. Oleh karena itu, pekerjaan itu sendiri
mempengaruhi kepuasan kerja, sedangkan lingkungan kerja mempengaruhi
ketidakpuasan. Apabila karyawan puas terhadap pekerjaannya dan dapat

melaksanakan tugas dengan baik maka akan meningkatkan kepuasan kerjanya,
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5)

6)

tetapi apabila merasa tertekan dengan lingkungan kerjanya maka akan
meningkatkan ketidakpuasannya.

Pengembangan Diri (Possibility of Growth)

Karir tampaknya menjadi lebih menuntut karena perubahan teknologi dan
ekonomi. Saat kita menikmati pekerjaan kita, terkadang ada saatnya pekerjaan
itu terhenti dan terasa bosan. Perasaan ini muncul karena terkesan
membosankan dan tidak menarik untuk melakukan pekerjaan yang sama. Ketika
hendak menerapkan keterampilan dan pengetahuan yang telah mereka pelajari
di tempat kerja, mungkin mereka mendapati bahwa mereka tidak mampu
menerapkan satu pun dari keterampilan dan pengetahuan tersebut. Pertumbuhan
pribadi dan peluang kemajuan berperan dalam kepuasan kerja. Mampu
menggunakan bakat dan keterampilan adalah dimensi paling penting dalam
keamanan kerja, dengan mengembangkan keterampilan tersebut melalui
program pendampingan, pelatihan, dan pendidikan akan memberikan tantangan
dan variasi baru dalam pekerjaan.

Pencapaian (Achievement)

Terdapat adanya prestasi atau kinerja yang positif dan negative. Prestasi positif
mencakup pencapaian keberhasilan tertentu, seperti menyelesaikan tugas yang
kompleks dan menantang tepat waktu, menyelesaikan suatu masalah yang
berhubungan dengan pekerjaan (memiliki lebih banyak ide dan solusi) atau
melihat hasil positif dari pekerjaannya. Prestasi negatif melibatkan kegagalan
dalam bekerja atau pengambilan keputusan yang buruk dalam pekerjaan.
Karyawan akan merasa puas ketika mencapai tujuan karirnya dan mendapat
apresiasi atas usahanya. Apresiasi ini semakin mendorong pegawai menjadi
lebih inovatif, produktif, efisien, berkomitmen, dan memiliki rasa memiliki
terhadap organisasi. melalui pencapaian positif ini, kepuasan kerja karyawan

akan meningkat.

Pada pengukuran indikator variabel motivasi intrinsik memilih untuk

menggunakan pengukuran milik Herzberg dalam Schermerhorn et al., (2010) karena

teori motivasi ini sudah mencakup beberapa hal penting dalam pekerjaan untuk

menunjang kepuasan kerja. Faktor intrinsik kuat dalam motivasi, seperti kemajuan

(advancement), tanggung jawab (responsibility), pengakuan (precognition), pekerjaan

itu sendiri (work itself), pengembangan diri (possibility of growth), dan pencapaian
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2.2.3

(achievement). Menurut Nurra (2016) dalam upaya memberikan kerangka konseptual
dan menganalisis garis-garis tindakan manajerial yang konkrit, orang percaya bahwa
tepat untuk mengingat teori Herzberg yang memperkenalkan konsep bahwa ada dua
kategori dasar kebutuhan manusia yang terkait dengan kepuasan kebutuhan alami

manusia akan pertumbuhan psikologis.
Motivasi Ekstrinsik
Pengertian

Motivasi ekstrinsik atau faktor kebersihan berasal dari teori dua faktor
Herzberg dalam Schermerhorn et al., (2010) merupakan sumber ketidakpuasan kerja
dan berhubungan dengan konteks pekerjaan atau lingkungan kerja. Hal tersebut lebih
berhubungan dengan konteks pekerjaan atau lingkungan dimana orang bekerja
dibandingkan dengan sifat pekerjaan itu sendiri. Faktor motivasi ekstrinsik menurut
Spector dan Park (2018) adalah kebutuhan tingkat rendah dan sering dikaitkan dengan
motivasi ekstrinsik, sedangkan motivator seringkali melibatkan kebutuhan tingkat
lebih tinggi dan sering dikaitkan dengan motivasi intrinsik. Menurut Wang et al.,
(2016) beberapa orang percaya bahwa motivasi ekstrinsik harus digunakan untuk
menggerakkan individu melalui suatu pengalaman sehingga dapat melihat nilai
pribadi, sehingga memicu minat pribadi dan motivasi intrinsik.

Istilah faktor hygiene menurut Schermerhorn et al., (2010) digunakan untuk
merujuk pada kebersihan medis yang bertujuan untuk menghilangkan bahaya
kesehatan dari lingkungan. Penyakit yang disebabkan oleh bahaya kesehatan atau
hygiene dapat dicegah. Demikian pula, ketidakpuasan karyawan terhadap masalah
kebersihan di tempat kerja dapat dicegah. Faktor hygiene berkaitan dengan kondisi
yang melingkupi melakukan pekerjaan di tempat kerja. Menurut Herzberg dalam
Chakraborty (2023) ketika faktor motivasi ekstrinsik tidak memadai atau tidak
memuaskan, dapat menyebabkan ketidakpuasan karyawan dan menciptakan
lingkungan kerja yang negatif. Misalnya apabila seseorang karyawan mengalami
kondisi kerja yang buruk, gaji yang rendah, atau kurangnya keamanan kerja, hal ini
dapat mengakibatkan ketidakpuasan dan rasa tidak puas.

Faktor kebersihan menurut Hellriegel dan Slocum (2011) merupakan faktor
ekstrinsik atau faktor diluar pekerjaan. Aspek yang menarik menurut Smith (2007)
dari teori Herzberg adalah ia mengklasifikasikan gaji sebagai faktor kebersihan yang
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tidak memotivasi orang. Sedangkan, menurut Lawes (2018) imbalan nyata seperti
kenaikan gaji mungkin sulit ditawarkan, tetapi kenaikan gaji dapat dikaitkan kinerja di
organisasi.Menurut Lourenco (2021) menilai baik lingkungan eksternal maupun
pekerjaan itu sendiri merupakan faktor penting dalam motivasi manusia. Sampai saat
ini lingkungan karyawan dan keadaan eksternal di sekitar karyawan hanya yang

ditekankan oleh sebagian besar kebijakan organisasi SDM.
. Faktor yang Dipengaruhi dan Mempengaruhi Motivasi Ekstrinsik

Two Factor Theory Herzberg dalam Schermerhorn et. al., (2010) menyatakan
bahwa ketidakpuasan kerja terjadi ketika faktor kebersihan buruk. Namun, ini juga
menunjukkan bahwa peningkatan faktor keberhasilan hanya akan menurunkan
ketidakpuasan kerja, sehingga itu tidak meningkatkan kepuasan kerja. Diantara
faktor-faktor ketidakpuasan ditemukan gaji atau upah pokok membuat orang tidak
puas, tetapi dengan membayar lebih banyak tidak serta sekaligus menjadi puas atau
memotivasi mereka. Menurut Furnham (2012) kebutuhan ekstrinsik dikatakan
terpuaskan oleh tingkat kondisi tertentu yang disebut faktor kebersihan atau
ketidakpuasan. Menurut White (2010) dalam menyajikan bukti bahwa gaji tidak
memberikan motivasi, karena lebih mungkin menimbulkan ketidakpuasan apabila
dianggap tidak memadai atau salah.

Herzberg berargumentasi bahwa insentif keuangan yang digunakan untuk
meningkatkan usaha segera dianggap oleh pekerja sebagai sebuah hak. Menurut
Herzberg dalam Schermerhorn (2010) faktor kebersihan atau ekstrinsik berhubungan
dengan ketidakpuasan kerja, artinya ketidakpuasan meningkat seiring dengan
menurunnya tingkat kebersihan. Faktor kebersihan ditemukan dalam konteks
pekerjaan dan mencakup hal-hal seperti kondisi kerja, hubungan antarpribadi, atau
kebijakan pemerintah dan administrasi organisasi, kualitas teknis pengawasan, dan
upah atau gaji pokok. Herzberg berpendapat bahwa melakukan perbaikan pada faktor-
faktor ini, seperti dengan menambahkan musik yang disalurkan atau menerapkan
kebijakan larangan merokok, dapat mengurangi ketidakpuasan di tempat kerja.

Menurut Cross (2021) faktor kebersihan berfokus pada kebutuhan tingkat
rendah dan melibatkan ada atau tidaknya faktor yang menyebabkan ketidakpuasan
kerja, dipengaruhi oleh kondisi kerja dan gaji. Menurut Gupta (2022) kondisi kerja

yang menyenangkan, manajemen harus menciptakan kondisi kerja yang
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menyenangkan di pabrik, kantor, dan wilayah operasional serupa. Faktor lingkungan
seperti ventilasi yang baik, pencahayaan yang cukup, tidak adanya kebisingan, tata
letak pabrik atau kantor yang sistematis mempunyai pengaruh yang kondusif terhadap
kualitas pekerjaan yang dilakukan oleh bawahannya. Demikian pula, dengan istirahat
jeda, libur mingguan, fasilitas rekreasi, alat keselamatan, jam kerja yang diatur,
fasilitas fisik untuk mencuci, air minum, kantin, dan lain-lain selama jam kerja adalah
faktor penting yang berkontribusi terhadap motivasi kerja.

Faktor pekerjaan ekstrinsik menurut Leatherbarrow dan Fletcher (2014) dapat
digambarkan sebagai hal-hal yang bukan merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri,
namun berdampak pada pekerjaan. Faktor pekerjaan ekstrinsik cenderung menjadi
ketidakpuasan Herzberg dan dipengaruhi oleh kebijakan perusahaan, kesehatan dan
keselamatan, gaya manajerial, waktu kerja, budaya, hak liburan, skema pensiun,
hubungan, dan rekan sejawat. Menurut Bruegman (2022) faktor kebersihan seperti
pemberian insentif, ancaman hukuman, hingga menyebabkan seseorang melakukan
sesuatu. Namun, faktor-faktor ini hanya memberikan keberhasilan jangka pendek,
karena hanya faktor motivator yang menentukan apakah ada kepuasan atau tidak pada
pekerjaan itu sendiri, bukan dilihat dari hasil insentif yang diberikan kepada

karyawan.

Motivasi ekstrinsik Menurut McKee et al., (2013) dipengaruhi oleh gaji dan
imbalan materi lainnya, mempertahankan pekerjaan, persetujuan rakyat, status sosial,
pengakuan, dan nilai. Faktor gaji, menurut Wright (2004) perusahaan dapat
mempertimbangkan sejauh mana gaji dan tunjangan dapat memotivasi karyawan
secara positif. Menurut Surridge dan Gillespie (2022) dalam beberapa situasi gaji
mungkin menjadi motivator apabila digunakan sebagai pengakuan atas prestasi.
Motivasi ekstrinsik dapat dimulai karena individu merasakan adanya kemungkinan
antara perilaku dan konsekuensi seperti persetujuan manajer atau imbalan yang nyata.
Motivasi ekstrinsik ditandai oleh beberapa hal menurut Rogelberg (2017), yaitu
sebagai berikut:

1) Apabila motivasi demikan, aktivitas tersebut dikatakan diatur secara eksternal
(externally regulation) yang dimulai dan dipelihara oleh kemungkinan-

kemungkinan di luar orang tersebut.
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2) Bentuk internalisasi yang paling tidak lengkap (introjection) ketika seseorang
berperilaku sehingga orang lain mengakuinya, maka diatur secara eksternal
apabila menerapkan itu mereka merasa berharga dan menghindari rasa bersalah
atau mau karena tidak melakukan apa yang seharusnya.

3) Kemudian dimana orang mengidentifikasi diri (identify) dengan suatu peraturan,
mereka terlibat dalam suatu aktivitas karena hal tersebut selaras dengan nilai-
nilai pribadi, tujuan, dan identitas.

4) Regulasi (integrated) terpadu mewakili bentuk motivasi ekstrinsik yang paling
otonom, karena seseorang menerima dan memahami pentingnya dan alasan
bertindak, hal ini sesuai dengan rasa penilaiannya secara keseluruhan.

Faktor kebersihanatau motivasi ekstrinsik menurut Stanwick dan Stanwick
(2020) didasarkan pada bagaimana kekuatan eksternal mempengaruhi perilaku
karyawan. Oleh karena itu, faktor kebersihan adalah faktor-faktor yang berada di luar
prestasi kerja sebenarnya dari karyawan. Menurut Golembiewski (2001) Herzberg
menyimpulkan bahwa motivator memberikan sumber rangsangan dan motivasi yang
nyata bagi karyawan. Faktor kebersihan atau ekstrinsik hanya bisa mencegah
ketidakpuasan, mereka tidak dapat benar-benar merangsang dan meningkatkan
motivasi. Meskipun mengupayakan keseimbangan antara motivasi intrinsik dan
ekstrinsik akan sangat membantu apabila dapat memahami bagaimana cara
memanfaatkan motivasi ekstrinsik, motivasi ekstrinsik mempengaruhi beberapa hal
menurut Goneke (2023), sebagai berikut:

1) Penghargaan Berbasis Hadiah (Performance Based- Rewards)

Menghubungkan kinerja terhadap kinerja dapat memotivasi individu untuk
berusaha mencapai keunggulan.

2) Pengakuan (Recognition)

Pengakuan masyarakat atas prestasi dapat menjadi motivator yang ampuh. Hal
ini bisa berupa pujian verbal ataupun pengakuan yang lebih formal, seperti
penghargaan.

3) Menghindari Konsekuensi Negatif (Avoiding Negative Consequences)
Keinginan untuk menghindari hasil yang merugikan, seperti kritik atau
kehilangan pekerjaan, dapat memotivasi orang untuk bekerja.

4) Motivasi Sosial (Social Motivation)
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5)

Orang sering kali termotivasi oleh keinginan untuk merasa diterima dan dihargai
oleh teman sebayanya. Hal ini dapat dimanfaatkan dengan memupuk budaya
positif dan suportif.

Pemantauan Kemajuan (Progress Monitoring)

Melihat kemajuan nyata menuju suatu tujuan bisa sangat termotivasi. Umpan
balik yang teratur dan pelacakan kemajuan dapat membantu mempertahankan

motivasi.

3. Pengukuran Motivasi Ekstrinsik

Faktor kebersihan menurut Peter dan Stanwick (2020) adalah motivator

konteks atau ekstrinsik. Motivasi ekstrinsik didasarkan pada bagaimana kekuatan

eksternal mempengaruhi perilaku karyawan. Oleh karena itu, faktor kebersihan adalah

faktor-faktor yang berada di luar prestasi kerja sebenarnya dari karyawan. Herzberg

menyatakan bahwa faktor kebersihan bersifat ekstrinsik terhadap pekerjaan dan

apabila tidak ada maka mengarah pada pencegahan ketidakpuasan kerja karena faktor

hygiene bereaksi terhadap lingkungan dan tempat kerja untuk kebutuhan untuk

menghindari ketidaknyamanan dan berfungsi untuk mengurangi ketidakpuasan.

Pengukuran motivasi ekstrinsik pada penelitian ini menggunakan indikator faktor

kebersihan Herzberg dalam Schermerhorn et al., (2010) sebagai acuan, terdiri dari:

1)

2)

3)

Hubungan Interpersonal (Interpersonal Relations)

Hubungan-hubungan ini terbatas pada hubungan pribadi dan hubungan
karyawan dengan atasannya, bawahannya, dan rekan sejawatnya. Hal tersebut
mencakup interaksi terkait pekerjaan dan diskusi sosial di lingkungan kerja dan
selama waktu istirahat.

Gaji (Salary)

Gaji mencakup segala bentuk kompensasi di tempat kerja seseorang, seperti
kenaikan upah atau gaji, ekspektasi kenaikan atau penurunan upah atau gaji
yang tidak terpenuhi. Kebijakan perusahaan harus jelas mengenai kenaikan gaji
dan bonus di tempat kerja.

Kebijakan dan Administrasi Perusahaan (Company Policy and Administration)
Kebijakan dan administrasi perusahaan mencakup deskripsi organisasi
perusahaan serta kebijakan dan pedoman manajemen yang memadai atau tidak
memadai. Faktor ini menyangkut baik buruknya kebijakan organisasi yang
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mempengaruhi  karyawan. Contohnya adalah kurangnya pendelegasian
wewenang, kebijakan, dan prosedur yang buruk. Serta komunikasi yang buruk.
4) Pengawasan (Supervision)
Pengawasan dikaitkan dengan kompetensi atau ketidakmampuan, dan adil atau
tidaknya pengawas. Hal tersebut mencakup kesediaan supervisor untuk
mendelegasikan tanggung jawab atau pekerjaan, keadilan, dan pengetahuan
pekerjaan. Supervisor yang baik atau akses terhadap pengawasan, penting untuk
meningkatkan tingkat kepuasan karyawan. Kepemimpinan atau manajemen
yang buruk dapat menurunkan tingkat kepuasan di tempat kerja.
5) Kondisi Kerja (Working Conditions)
Faktor-faktor kondisi kerja melibatkan lingkungan fisik tempat kerja, dan
apakah terdapat fasilitas yang baik atau buruk. Kondisi kerja dapat mencakup
sejumlah pekerjaan, ruang, ventilasi, peralatan, suhu, dan keselamatan.
Lingkungan yang baik, dibandingkan dengan lingkungan yang buruk, akan

membuat karyawan merasa puas dan bangga.

Pada pengukuran indikator variabel motivasi ekstrinsik memilih untuk
menggunakan pengukuran milik Herzberg dalam Schermerhorn et al., (2010) karena
teori motivasi ini sudah mencakup beberapa hal penting dalam pekerjaan untuk
menunjang kepuasan kerja. Faktor ekstrinsik kuat dalam motivasi, seperti hubungan
interpersonal (interpersonal relations), gaji (salary), kebijakan dan administrasi
perusahaan (company policy and administration), pengawasan (supervision), dan
kondisi kerja (working conditions). Menurut Chakraborty (2023) teori dua faktor
Herzberg menyarankan model struktur ganda, dimana faktor kebersihan terutama
mencegah ketidakpuasan, dan faktor motivator meningkatkan kepuasan dan motivasi
kerja. Hal itu diperlukan untuk mengatasi kedua aspek tersebut demi menciptakan

lingkungan kerja yang positif dan mendorong keterlibatan dan kepuasan karyawan.
2.2.4 Kepuasan Kerja
1. Pengertian

Kepuasan kerja menurut Robbins and Judge (2022) adalah perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya. Ketika

orang berbicara tentang sikap karyawan, biasanya yang mereka maksud adalah
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kepuasan kerja, perasaan positif mengenai suatu pekerjaan yang dihasilkan dari
evaluasi karakteristiknya. Seseorang dengan kepuasan Kkerja tinggi mempunyai
perasaan positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan kepuasan rendah
mempunyai perasaan negatif. Menurut Robbins and Judge (2022) orang mempunyai
ribuan sikap, namun perilaku organisasi berfokus pada sejumlah sikap yang sangat
terbatas yang membentuk evaluasi positif atau negatif yang dilakukan karyawan
terhadap lingkungan kerja mereka.

Kepuasan kerja menurut Wagner dan Hollenbeck (2010) adalah perasaan
menyenangkan yang dihasilkan dari persepsi bahwa pekerjaan seseorang memenuhi
atau memungkinkan terpenuhinya nilai-nilai penting pekerjaan seseorang. Terdapat
tiga komponen penting kepuasan kerja yaitu nilai, pentingnya nilai, dan persepsi.
Pertama, kepuasan kerja merupakan fungsi dari nilai-nilai artinya apa yang diinginkan
seseorang secara sadar atau tidak sadar yang diperoleh dari pekerjaan. Kedua,
pentingnya nilai-nilai, dimana setiap orang berbeda tidak hanya dalam nilai-nilai yang
mereka pegang, namun juga bobot yang mereka berikan terhadap nilai-nilai tersebut,
dan perbedaan-perbedaan ini sangat mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan.
Ketiga, kepuasan mencerminkan persepsi Kita terhadap situasi saat ini dan nilai-nilai
karyawan, meskipun persepsi tidak mungkin sepenuhnya mencerminkan realitas
obyektif.

Kepuasan kerja menurut Hurriyati et al., (2021) merupakan hasil persepsi
karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan apa yang dianggap
penting. Menurut Rothman (2021) apabila seseorang merasa pekerjaannya penting,
maka kecil kemungkinannya untuk mangkir dari pekerjaan. Faktor kunci peningkatan
kepuasan kerja secara keseluruhan menurut Davidescu et al., (2020) ditentukan dari
beberapa aspek, seperti komunikasi dan sifat pekerjaan, status ekonomi yang
diberikan oleh pekerjaan tertentu, stabilitas emosional, insentif finansial, dan
kombinasi antara faktor ekstrinsik (bonus dan keuntungan moneter) dan faktor
intrinsik (pemenuhan professional dan hubungan baik).

. Faktor yang Dipengaruhi dan Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Tingkat kepuasan kerja menurut Mullins (2005) dipengaruhi oleh faktor
penting yang terdiri dari lima faktor. Pertama, faktor individu, meliputi kepribadian,

pendidikan dan kualifikasi, kecerdasan dan kemampuan, usia, status perkawinan, dan
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orientasi terhadap pekerjaan. Kedua, faktor sosial, meliputi hubungan dengan rekan
kerja, kerja kelompok dan norma, peluang interaksi, dan organisasi informal. Ketiga,
faktor budaya, meliputi sikap, keyakinan, dan nilai yang mendasarinya. Keempat,
faktor organisasi, meliputi sifat dan ukuran, struktur formal, kebijakan personalia dan
prosedur, hubungan karyawan, sifat pekerjaan, teknologi dan organisasi Kerja,
pengawasan dan gaya kepemimpinan, sistem manajemen, dan kondisi kerja. Kelima,
faktor lingkungan, meliputi pengaruh ekonomi, sosial, teknis, dan pemerintah.
Kepuasan kerja menurut Zhou (2021) dipengaruhi oleh rasa pencapaian
karyawan dan evaluasi diri mereka terhadap pekerjaan mereka. Menurut Lestari
(2022) semakin puas karyawan terhadap pekerjaannya, semakin banyak hal yang
mereka anggap menyenangkan dalam pekerjaannya. Hal tersebut menyebabkan
mereka bekerja dengan baik, sehingga akan meningkatkan kemampuan karyawan
dalam melaksanakan tugas yang diberikan perusahaan kepadanya. Ketertarikan
manajer terhadap kepuasan kerja menurut Robbins et al., (2001) cenderung berpusat
pada pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja seseorang dapat
dipengaruhi atau ditentukan dilihat beberapa faktor dari kepribadian, nilai-nilai,
situasi kerja, dan pengaruh sosial menurut George dan Jones (2012), yaitu sebagai
berikut:
1) Kepribadian.
Kepribadian adalah cara-cara yang melekat pada diri seseorang dalam
merasakan, berpikir, dan berperilaku. Hal tersebut menjadi penentu pertama
bagaimana orang berpikir dan merasakan tentang pekerjaan atau kepuasan
kerja mereka. Kepribadian seseorang mempengaruhi sejauh mana pikiran dan
perasaannya terhadap suatu pekerjaan bersifat positif atau negatif.
2) Nilai-nilai
Nilai-nilai memiliki dampak pada tingkat kepuasan karena nilai-nilai tersebut
mencerminkan keyakinan karyawan tentang hasil yang seharusnya diperoleh
dari pekerjaan dan bagaimana seseorang harus bersikap di tempat kerja.
3) Situasi kerja
Mungkin sumber kepuasan kerja yang paling penting adalah situasi kerja
adalah kinerja tugas yang dilakukan seseorang, orang-orang yang berinteraksi
dengan pemegang pekerjaan, lingkungan tempat seseorang bekerja, dan cara

organisasi memperlakukan karyawannya. Setiap aspek dari pekerjaan dan
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organisasi yang mempekerjakan adalah bagian dari situasi kerja dan dapat
mempengaruhi kepuasan kerja.
4) Pengaruh Sosial

Faktor penentu kepuasan kerja yang terakhir adalah pengaruh sosial atau
pengaruh yang dimiliki individu atau kelompok terhadap sikap dan perilaku
seseorang. Rekan kerja, kelompok tempat seseorang berada, dan budaya
tempat seseorang tumbuh dan tinggal, semuanya berpotensi mempengaruhi
tingkat kepuasan karyawan.

Organisasi menurut Santhi dan Reddy (2019) mendapat manfaat dari kepuasan
karyawan dalam berbagai cara seperti pengurangan pergantian dan ketidakhadiran
karyawan, peningkatan kinerja dan produktivitas, retensi tenaga kerja terampil, dan
sebagainya. Menurut Robinson dan Doody (2006) karyawan adalah tulang punggung
kehidupan dan keberlanjutan organisasi dan kepuasan mereka mempengaruhi
loyalitas, retensi, dan pergantian karyawan. Sejalan dengan beberapa penelitian
sebelumnya, menurut Wan (2016) kepuasan kerja juga dapat dikaitkan dengan dengan
sikap dan perilaku positif pekerja yang meningkatkan produktivitas, kreativitas,
inovasi, penerimaan terhadap perubahan dan upaya ekstra.

Menurut Khanka (2002) beberapa kepuasan kerja mempengaruhi beberapa hal.
Pertama, produktivitas (on productivity), dimana dalam jangka panjang atau pendek,
kepuasan kerja akan meningkatkan produktivitas. Kedua, tentang ketidakhadiran (on
absenteeism), ketika kepuasan tinggi, maka ketidakhadiran cenderung rendah dan
sebaliknya, seperti halnya produktivitas ketidakhadiran dapat dipengaruhi oleh faktor-
faktor tertentu seperti sejauh mana orang merasa bahwa pekerjaan mereka penting.
Terakhir, tentang perputaran (on turnover), apabila karyawan tidak puas dan dengan
mudah karyawan mendapatkan lapangan pekerjaan maka karyawan akan memilih
untuk berpindah. Selain dampak kepuasan kerja diatas, kepuasan Kkerja juga

mempengaruhi beberapa hal menurut Khanka (2002), sebagai berikut:

1) Pegawai dengan kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki kesehatan
mental dan fisik yang lebih baik.
2) Mereka mempelajari tugas-tugas baru yang berhubungan tentang pekerjaan

dengan mudah dan cepat.
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3) Mereka melakukan lebih banyak kesalahan termasuk kecelakaan di tempat
kerja.

4) Mereka mempunyai dan lebih sedikit menyampaikan keluhan mengenai
pekerjaan dan manajemen.

5) Karyawan yang puas cenderung menunjukkan sikap prososial terhadap rekan

kerja dan pelanggannya.
3. Pengukuran Kepuasan Kerja

Penilaian tentang kepuasan kerja menurut Rachman (2021) adalah bagaimana
peran karyawan dapat memenuhi tujuan organisasi dan dapat dijelaskan sebagai
tindakan suka dan tidak suka dalam bekerja. Kepuasan kerja menurut Pratama et al.,
(2023) diukur dengan sifat pekerjaan, gaji, dukungan manajerial, promosi, dan
dukungan rekan kerja. Berikut merupakan beberapa indikator menurut para ahli untuk

mengukur tingkat kepuasan kerja karyawan, sebagai berikut:

1) Pengukuran kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2022), yaitu:

a. Kondisi Kerja
Saling ketergantungan, umpan balik, dukungan sosial, dan interaksi positif
dengan rekan kerja serta pelanggan sangat berkaitan dengan kepuasan
kerja. Kemudian, terdapat 2 jenis lingkungan, yaitu, lingkungan kerja fisik
adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun
tidak langsung dalam lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan
yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan
atasan maupun bawahan.

b. Kepribadian
Sama pentingnya dengan kondisi kerja terhadap kepuasan Kkerja,
kepribadian juga memainkan peranan penting. Orang yang memiliki
evaluasi diri inti positif (CSE) yang percaya pada nilai batin dan
kompetensi dasar mereka lebih puas dengan pekerjaannya dibandingkan
orang dengan CSE negatif. Bagi mereka yang berada dalam budaya
kolektivis, mereka yang memiliki CSE tinggi mungkin menyadari
kepuasan kerja yang tinggi

c. Gaji
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Gaji memang berkorelasi dengan kepuasan kerja dan kebahagiaan secara
keseluruhan bagi banyak orang, namun pengaruhnya bisa lebih kecil
setelah seseorang mencapai tingkat standar kehidupan yang nyaman. Ini
menunjukkan hubungan antara rata-rata gaji suatu pekerjaan dan rata-rata
tingkat kepuasan kerja. Uang memang memotivasi orang. Namun apa
yang memotivasi kita belum tentu sama dengan apa yang membuat kita

bahagia.

2) Pengukuran kepuasan kerja menurut menurut Colquitt et al, (2011), yaitu:

a.

Pay Satisfaction

Mencerminkan perasaan pekerja tentang bayaran mereka, termasuk
apakah sebanyak yang mereka berhak mendapatkan, diperoleh dengan
aman dan cukup untuk pengeluaran normal.

Promotion Satisfaction

Mencerminkan perasaan pekerja tentang kebijakan promosi perusahaan
dan pelaksanaannya, termasuk apakah promosi sering diberikan,
dilakukan dengan jujur dan berdasarkan pada kemampuan.

Supervision Satisfaction

Mencerminkan perasaan pekerja tentang atasan mereka, termasuk apakah
atasan mereka kompeten, sopan dan komunikator yang baik.

Coworker Satisfaction

Mencerminkan perasaan pekerja tentang teman sekerja mereka, termasuk
apakah rekan sekerja mereka cerdas, bertanggung jawab, membantu,
menyenangkan dan menarik.

Satisfaction With the Work it Self

Mencerminkan perasaan pekerja tentang tugas pekerjaan mereka
sebenarnya, termasuk apabila tugasnya menantang, menarik, dihormati
dan memanfaatkan keterampilan penting daripada sifat pekerjaan yang

menjemukan, berulang — ulang dan tidak nyaman.

3) Pengukuran kepuasan kerja menurut menurut Kondalkar(2007), yaitu:

a.

Kepuasan kerja dapat diukur dari respon emosional terhadap suatu situasi
kerja, sehingga tidak dapat dilihat dan hanya dapat disimpulkan.

Kepuasan kerja berkaitan dengan apa yang sebenarnya Anda peroleh
sebagai imbalan dan apa yang Anda harapkan diperoleh. Jika perbedaan

antara imbalan aktual dan harapannya kecil atau dapat diabaikan,
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seseorang akan menunjukkan sikap positif, dan jika terdapat perbedaan
yang besar antara keduanya, seseorang akan menunjukkan sikap negatif
terhadap pekerjaannya sehingga tingkat kepuasannya akan rendah.

Kepuasan kerja berkaitan dengan dimensi pekerjaan. Hal ini dapat
dinyatakan dalam isi pekerjaan, remunerasi, sikap rekan kerja, dan
peluang pertumbuhan yang dapat diberikan oleh pekerjaan dalam hal
promosi dan yang terakhir, namun tidak kalah pentingnya, kepemimpinan
ahli yang setia dan berpengalaman tersedia dalam hal pengawasan.

4) Pengukuran kepuasan kerja menurut menurut Robbins dan Judge (2016), yaitu:

a.

Rekan kerja hubungan karyawan dengan rekan-rekan kerjanya yang
mampu memberikan dorongan sehubungan dengan pekerjaan mereka.
Pekerjaan secara umum Karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan
secara umum, dan memiliki sebagian waktunya untuk menyelesaikan
pekerjaan itu.

Pekerjaan itu sendiri seberapa baik karyawan menyelesaikan pekerjaan
yang dilakukan sesuai dengan minat dalam diri seorang karyawan.

Gaji imbalan financial yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
dianggap pantas.

Kesempatan promosi kesempatan promosi jabatan yang dimiliki karyawan
untuk lebih maju.

Supervisi Pengawasan seperti apakah yang didapatkan oleh karyawan

dalam perusahaan

5) Pengukuran kepuasan kerja menurut menurut Spector (1997), yaitu:

a.

Gaji

Aspek ini mengukur kepuasan karyawan sehubungan dengan gaji yang
diterima dan adanya kenaikan gaji.

Promosi

Aspek ini mengukur sejauh mana kepuasan karyawan sehubungan dengan
kebijaksanaan promosi, kesempatan untuk mendapat promosi.

Supervisi

Aspek ini mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap atasannya.
Karyawan lebih menyukai bekerja dengan atasan yang bersikap
mendukung, penuh pengertian, hangat dan bersahabat, dan memberi

pujian atas kinerja yang baik dari bawahan.
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. Tunjangan tambahan

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap
tunjangan tambahan yang diterima dari/perusahaan. Tunjangan tambahan
diberikan kepada karyawan secara adil dan sebanding.

Penghargaan

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap
penghargaan yang diberikan berdasarkan hasil kerja. Setiap individu ingin
usaha kerja keras dan pengabdian yang dilakukan karyawan untuk
kemajuan perusahaan dihargai.

Prosedur dan peraturan kerja

Aspek yang mengukur kepuasan sehubungan dengan prosedur dan
peraturan di tempat kerja. Hal-hal yang berubungan dengan prosedur dan
peraturan di tempat kerja mempengaruhi kepuasan kerja seorang individu,
seperti birokrasi dan beban kerja.

Rekan Kerja

Aspek ini mengukur kepuasan berkaitan dengan hubungan dengan rekan
kerja. Misalnya, rekan kerja yang menyenangkan hubungan dengan rekan
kerja yang rukun dan saling melengkapi.

. Pekerjaan itu sendiri/ Jenis kerja

Aspek yang mengukur kepuasan kerja terhadap hal-hal yang berkaitan
dengan pekerjaan itu sendiri. Terdiri dari kesempatan rekreasi dan variasi
tugas, peningkatan pengetahuan, tanggung jawab, otonomi, job
enrichment dan kompleksitas kerja.

Komunikasi

Dengan komunikasi yang terjalin lancar dalam suatu perusahaan,
karyawan menjadi lebih paham terhadap tugas-tugas, kewajiban-

kewajiban dan segala sesuatu yang terjadi di dalam perusahaan.

Pada pengukuran indikator variabel kepuasan karyawan peneliti memilih

untuk menggunakan pengukuran milik Robbins & Judge (2022) karena teori ini pada

dasarnya percaya bahwa kepuasan kerja merupakan suatu hal yang bersifat individual.

Dengan melihat dari sisi psikologis individu karyawan, salah satu kepuasan kerja

yang terkenal adalah teori ekuitas atau teori keadilan. Menurut Robbins & Judge

dalam Abdullah et al., (2019) mengatakan bahwa individu akan merasa puas atau

tidak puas tergantung pada hadirnya keadilan di situasi kerja. Kemudian diperkuat
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2.25

Robbins & Judge dalam Wan (2016) dimana tingkat kepuasan kerja seseorang
karyawan ditentukan oleh empat utama pribadi yaitu nilai-nilai, situasi kerja, dan
pengaruh sosial. Dalam kepuasan kerja, kepribadian sangat mempengaruhi cara orang
berpikir dan merasakan tentang pekerjaan mereka.

Kinerja Karyawan
Pengertian

Kinerja menurut Robbins and Judge (2022) adalah human output yang dapat
diukur dari produktivitas absensi, turnover, citizenship, dan satisfaction. Menurut
Robbins dalam Romy dan Ardansyah (2022) individu yang memiliki Kinerja
organisasi menunjukkan loyalitas dan dedikasi terhadap organisasi. Menurut teori ini
seseorang yang memiliki kinerja organisasi akan melakukan segala cara agar
organisasi mampu mencapai kesuksesan. Kemudian mengklasifikasikan tiga faktor
utama yang dapat mempengaruhi secara langsung dan tidak langsung dalam kinerja
organisasi, yaitu karakteristik organisasi (kepemimpinan, kelompok, dan budaya) dan
karakteristik individu (kemampuan Kerja, organisasi, dan motivasi), selanjutnya
pengaruh langsung hal ini menunjukkan seseorang yang memiliki kinerja organisasi
yang tinggi, menunjukkan loyalitas dan dedikasi terhadap organisasi.

Manajer menurut Nelson dan Quick (2018) harus mendefinisikan kinerja
dengan jelas apabila ingin karyawannya bekerja dengan baik. Sebagian besar kinerja
bersifat multidimensi. Oleh karena itu, penting untuk mengetahui keterampilan dan
perilaku karyawan untuk berhasil dalam suatu posisi dan dijadikan sebagai prasyarat
untuk mengukur dan mengevaluasi kinerja pekerjaan. Menurut Situmorang (2022)
terdapat dua ciri perilaku yang bisa dilabelkan sebagai kinerja. Pertama, kinerja yang
evaluative, yaitu Kkinerja bisa dinilai negatif, netral, atau positif bagi efektivitas
perorangan dan organisasi. Kedua, kinerja multidimensional, yaitu terdapat banyak
jenis perilaku berbeda-beda yang mempunyai kapasitas untuk memajukan atau
menghambat tujuan organisasi. Menurut Ramly (2021) biasanya orang yang
kinerjanya tinggi disebut sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang
tingkat kinerjanya tidak mencapai standar dikatakan sebagai orang yang tidak
produktif atau berperforma rendah.

Kinerja menurut Baron dan Greenberg (1990) adalah alat yang dapat

dipergunakan perusahaan untuk manajemen mengevaluasi dan mengambil keputusan
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demi kepentingan organisasi. Menurut Barling dan Cooper (2008) kinerja individu
memiliki relevansi yang tinggi bagi organisasi dan individu. Saat menyelesaikan tugas
menunjukkan Kkinerja tinggi sehingga menghasilkan kepuasan, perasaan efikasi diri,
dan penguasaan. Individu yang berkinerja tinggi akan dipromosikan, diberikan
penghargaan, dan dihormati. Peluang Kkarir bagi individu yang berkinerja jauh lebih
baik dibandingkan individu yang berkinerja sedang atau rendah. Menurut Methode et
al., (2019) kinerja karyawan tergantung pada kemauan dan keterbukaan karyawan
dalam melakukan pekerjaan. Kinerja karyawan dalam organisasi sangat penting untuk
menentukan keberhasilan dan profitabilitas perusahaan. Organisasi yang sukses
memerlukan karyawan yang bersedia melakukan lebih dari lingkup pekerjaan

biasanya dan memberikan kontribusi kinerja yang melebihi ekspektasi tujuan.
. Faktor yang Dipengaruhi dan Mempengaruhi

Kinerja menurut Abdul dan Ginting (2023) dianggap sebagai kesediaan
seseorang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawabnya atas hasil yang diharapkan. Apabila dikaitkan dengan kinerja
sebagai kata benda, dimana salah satu entrinya adalah hasil dari suatu pekerjaan,
pengertian kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam upaya mencapainya tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar
hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. Menurut Hasnah dan Asyari
(2022) kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan.
Mengingat peran penting dari Kinerja karyawan, perusahaan harus mampu menjaga
kinerja dengan cara memperhatikan beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja.

Kinerja menurut Darmawan dan Tanuwijaya (2023) termasuk aktivitas yang
dapat mengarah pada efektivitas perusahaan meskipun aktivitas tersebut berada di luar
kendali tugas spesifiknya. Kinerja karyawan menurut Robbins dalam Sunarsi (2022)
dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi. Faktor
kemampuan mencerminkan talenta dan keterampilan karyawan, meliputi intelegensi,
keterampilan, interpersonal, dan pengetahuan pekerjaan. Faktor motivasi dapat
dipengaruhi oleh sejumlah faktor eksternal seperti penghargaan dan hukuman tetapi
pada akhirnya merupakan keputusan internal dimana tergantung karyawannya

seberapa besar mencurahkan energinya untuk menyelesaikan tugasnya.
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Dalam meningkatkan kinerja karyawan menurut Sidabutar (2020), perusahaan
dapat menempuh beberapa cara, misalnya melalui pendidikan, pelatihan, pemberian,
motivasi, kompensasi yang layak, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.
Kinerja organisasi yang baik merupakan tujuan dari setiap pekerjaan. Faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja organisasi adalah lingkungan eksternal meliputi dari
lingkungan administratif, aturan, kebijakan, budaya sosial, ekonomi, teknologi.
Kemudian, hal yang memotivasi organisasi adalah sejarah, misi, budaya, insentif atau
imbalan. Menurut Linawati (2014) peningkatan kinerja karyawan dapat ditunjukkan
dengan adanya peningkatan prestasi kerja dan peningkatan perilaku kerja karyawan,
meliputi pengembangan diri, integritas, membangun kepercayaan, profesionalisme,
kerja sama tim, dan tingkat kehadiran. Kinerja karyawan dalam suatu organisasi akan
dipengaruhi oleh beberapa faktor, menurut Bakhriansyah (2023), adalah sebagai
berikut:

1) Faktor personal atau individual, yaitu dari dalam diri seseorang yang
mempengaruhi Kkinerjanya, meliputi pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
percaya diri, motivasi, dan komitmen.

2) Faktor kepemimpinan, yaitu faktor dukungan yang diberikan oleh atasan kepada
seseorang, meliputi dorongan, motivasi, dan arahan.

3) Faktor tim, yaitu faktor dukungan yang diberikan oleh rekan kerja kepada
seseorang, meliputi kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan
anggota tim.

4) Faktor sistem, yaitu faktor yang berasal dari organisasi tempat seseorang
bekerja, meliputi: budaya kerja, sistem Kerja, fasilitas kerja, dan lain-lain.

5) Faktor kontekstual, (situasional) yaitu faktor yang berasal dari lingkungan
internal dan eksternal seseorang, meliputi: lingkungan keluarga, lingkungan
kerja, tekanan kerja, dan lain-lain.

Mengevaluasi kinerja karyawan menurut Nuarini (2023) membawa banyak
manfaat bagi perusahaan, meliputi penilaian antar individu dalam organisasi,
mendorong pertumbuhan individu, memelihara sistem, dan membuat dokumentasi.
Sistem penilaian kinerja adalah alat manajemen berharga yang membantu
menghasilkan umpan balik, meninjau, dan memperkirakan apakah kinerja karyawan
efektif dan mendiskusikan apa yang perlu dilakukan agar kinerja tersebut efektif.
Kinerja menurut Armstrong (2010) memang sering dianggap sekedar hasil yang

dicapai atau suatu capaian seseorang. Kinerja dapat dijelaskan sebagai hasil pekerjaan
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karena hasil tersebut memberikan hasil hubungan yang paling kuat dengan tujuan

strategis organisasi, kepuasan pelanggan, dan kontribusi ekonomi. Kinerja karyawan

menurut Onyebuchi dan Henry (2019) mempengaruhi beberapa hal, sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Motivasi dan Kepuasan (Motivation and Satisfaction)

Penilaian kinerja meningkatkan motivasi dan kepuasan karyawan dengan
memberikan pengakuan karyawan atas upaya kerja mereka. Hal tersebut
menunjukkan kepada karyawan bahwa organisasi benar-benar tertarik pada
kinerja pribadinya. Ini dapat secara positif mempengaruhi rasa berharga,
komitmen, dan kepemilikan karyawan terhadap suatu organisasi, serta
meningkatkan budaya kekeluargaan organisasi di perusahaan.

Pengembangan diri dan Kemajuan Karir (Self-development and Career
Advancement)

Pengembangan diri dan kemajuan karir penting bagi karyawan, penilaian Kinerja
memungkinkan  karyawan memberikan umpan balik positif serta
mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Melalui penilaian, seorang
karyawan dapat membicarakan bahkan membuat rencana pengembangan
(pelatihan) dengan manajer sehingga karyawan dapat meningkatkan
keterampilannya.

Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development)

Penilaian kinerja menawarkan kesempatan yang sangat baik, bahkan mungkin
yang terbaik bagi seorang supervisor dan bawahan untuk mengenali dan
menyepakati kebutuhan pelatihan dan pengembangan individu. Hal tersebut
dikarenakan penilaian kinerja dapat membuat kebutuhan akan pelatihan menjadi
lebih mendesak dan relevan dengan menghubungkannya secara jelas dengan
hasil kinerja serta aspirasi karir masa depan.

Evaluasi Karyawan (Employee Evaluation)

Penilaian membantu menilai karakter, sikap, potensi, dan kinerja masa lalu
karyawan dalam pekerjaannya untuk mengevaluasi kekuatan dan kelemahannya.
Rekrutmen dan Induksi

Data penilaian dapat digunakan untuk memantau keberhasilan praktik
rekrutmen dan induksi organisasi. Contohnya adalah seberapa baik Kinerja
karyawan yang direkrut dalam dua tahun terakhir. Penilaian kinerja juga dapat
bermanfaat bagi organisasi dalam memantau efektivitas perubahan strategi

perekrutan. Dengan mengikuti data tahunan terkait karyawan baru, pemberi
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kerja dapat menilai apakah kualitas tenaga kerja secara umum meningkat, stabil,
atau menurun.
6) Meningkatkan Komunikasi

Bagi seluruh organisasi, komunikasi yang efektif antara karyawan dan
pengusaha adalah penting. Melalui penilaian kinerja, komunikasi dapat
diupayakan dengan beberapa cara, yaitu memahami dan menerima keterampilan
karyawan, karyawan memahami dan menciptakan kepercayaan dan keyakinan
pada atasan, menjaga hubungan, manajemen tenaga kerja yang ramah dan
menyenangkan, dan mengembangkan semangat kerja dan meningkatkan

semangat kerja karyawan.
3. Pengukuran Kinerja Karyawan

Kinerja menurut Kamau et al., (2023) adalah penyelesaian tugas tertentu yang
diukur berdasarkan standar akurasi, kelengkapan, biaya dan kecepatan yang telah
ditentukan atau diidentifikasi. Dalam kontrak Kkerja, Kinerja dianggap sebagai
pencapaian suatu tugas yang ditetapkan dalam kontrak. Efisiensi dan efektivitas
merupakan komponen Kkinerja yang diukur dengan standar yang ditetapkan oleh
organisasi. Menurut Choudry et al., (2022) kinerja karyawan dapat dikatakan sebagai
hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang sesuai dengan
wewenang atau tanggung jawab masing-masing karyawan selama periode tertentu.
Suatu perusahaan perlu melakukan penilaian kinerja terhadap karyawannya.
Karyawan menunjukkan produktivitas dan efisiensi karyawan sebagai akibat dari
pertumbuhan karyawan.

Kinerja menurut Tsauri (2014) adalah hasil kerja yang bersifat konkret, dapat
diamati, dan dapat diukur. Umpan balik dan penilaian yang andal menurut Vuong dan
Nguyen (2022) dapat diukur dan merupakan komponen penting dari proses evaluasi
pekerja yang efektif. Kinerja karyawan diukur berdasarkan standar kinerja yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Kinerja menurut Armstrong dan Taylor (2014)
didefinisikan sebagai perilaku yang mencapai hasil, kinerja berarti perilaku dan hasil.
Penilaian kinerja memainkan peranan yang sangat penting dalam meningkatkan
motivasi kerja, penilaian harus memberikan gambaran yang akurat tentang prestasi
kerja. Berikut merupakan beberapa indikator menurut para ahli untuk mengukur
tingkat kinerja karyawan, sebagai berikut:
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1) Pengukuran kinerja karyawan menurut Robbins (2006), yaitu:

a.

Kualitas kerja karyawan dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
Kemandirian merupakan tingkat seseorang yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan dari
atau pengawas.

Komitmen kerja merupakan rasa loyal yang diberikan karyawan dengan

cara bekerja sungguh-sungguh dan tidak meninggalkan perusahaan.

2) Pengukuran kinerja karyawan menurut Baron dan Greenberg (1990), yaitu:

a.

Kinerja Pekerjaan (Job Performance)

Merupakan keberhasilan oleh individu dalam melakukan pekerjaan.

Hasil Pekerjaan (Work Outcomes)

Merupakan keluaran kerja dalam bentuk barang dan jasa yang dapat
dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya.

Tugas Kinerja (Task Performance)

Merupakan beban kerja yang diberikan oleh karyawan yang perlu

diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

3) Pengukuran kinerja karyawan menurut Mathis dan Jackson (2002), yaitu:

a.

Kuantitas Kerja

Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya
volume kerja yang seharusnya (standar norma) dengan kemampuan
sebenarnya.

Kualitas Kerja

Standar ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan dibandingkan

volume kerja. Kualitas kerja ini meliputi akurasi, ketelitian, kerapian
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dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang diberikan, mempergunakan
dan memelihara alat-alat, memiliki keterampilan dan kecakapan dalam
bekerja.

Pemanfaatan Waktu

Penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebijaksanaan
perusahaan.

Tingkat Kehadiran

Asumsi yang digunakan dalam standar ini adalah jika kehadiran karyawan
di bawah standar kerja yang ditetapkan maka karyawan tersebut tidak
akan mampu memberikan yang optimal bagi perusahaan.

Kerja Sama

Penilaian berdasar keterlibatan seluruh karyawan dalam mencapai target

yang ditetapkan dan mempengaruhi keberhasilan bagian yang diawasi.

4) Pengukuran kinerja karyawan menurut Bernardin dan Russell (1998), yaitu:

a.

Kualitas (Quality)

Mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati, baik dalam hal
kesesuaian dengan cara ideal dalam melakukan kegiatan atau memenuhi
tujuan kegiatan yang dimaksudkan.

Jumlah (Quantity)

Jumlah produksi yang dinyatakan dalam nilai dolar, jumlah unit, atau
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan waktu (Timelines)

Tingkat dimana suatu aktivitas diselesaikan, atau produksi kembali, pada
waktu paling awal yang diinginkan dari sudut pandang baik
berkoordinasidengan keluaran orang lain dan memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk kegiatan lain.

Hemat Biaya (Cost Effective)

Sejauh mana penggunaan sumber daya organisasi misalnya manusia,
moneter, teknologi, dan material dalam arti mendapatkan keuntungan
tertinggi atau pengurangan Kkerugian dari setiap unit atau contoh
penggunaan sumber daya,

Kebutuhan akan pengawasan (Need for Supervisor)

Sejauh mana seorang pelaku melaksanakan fungsi pekerjaan tanpa harus

meminta bantuan pengawasan atau memerlukan intervensi pengawasan
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untuk mencegah hasil yang merugikan. Dampak interpersonal sejauh
mana seorang pelaku meningkatkan perasaan harga diri, niat baik, dan
kerja sama diantara rekan kerja dan bawahan.

f. Dampak Interpersonal (Interpersonal Impact)
Sejauh mana seorang pelaku meningkatkan perasaan harga diri, niat baik,
dan kerja sama antar rekan kerja dan bawahan.

5) Pengukuran kinerja karyawan menurut Colquitt et al, (2011), yaitu:

a. Kinerja Tugas (Task performance)
Merupakan sebuah proses yang membutuhkan kecakapan kerja antara lain
mendapatkan informasi, mengolah informasi, menilai kualitas informasi,
menggunakan informasi untuk sebuah tujuan dan menggunakan informasi
presentasi produktivitas.

b. Perilaku Warga Negara (Citizen Behavior)
Merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat
kerja, melibatkan beberapa perilaku, meliputi perilaku menolong orang
lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-
aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja.

c. Perilaku Kontra Produktif (Counterproductive Behavior)
Merupakan segala tindakan yang dapat membahayakan organisasi atau
anggota dari organisasi tersebut.

Pada pengukuran indikator variabel kinerja karyawan peneliti memilih untuk
menggunakan pengukuran milik Robbins dalam Hoffmann et al., (2007) karena
menyatakan bahwa perilaku organisasi berkaitan dengan studi tentang bagaimana
orang bertindak dan bereaksi dalam suatu organisasi dan bagaimana perilaku mereka
mempengaruhi Kinerja organisasi secara keseluruhan. Menurut Noor (2023) hasil
kerja dicapai personal dalam melakukan tugas dan kewajiban mereka mencakup aspek
kuantitas, kualitas, waktu, partisipasi dalam aktivitas organisasi, serta
mempertimbangkan keterbatasan sumber daya yang tersedia. Hal ini menjadi penting
untuk mengevaluasi kinerja karyawan dan mengukur kontribusinya terhadap tujuan

organisasi.
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2.3 Pengembangan Hipotesis
2.3.1 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian milik Ayalew et al., (2021) menemukan bahwa motivasi intrinsik
yang terdiri dari prestasi dan pengakuan memiliki hubungan positif dan signifikan
terhadap kepuasan perawat, kemudian kemajuan, pertumbuhan, dan pekerjaan itu
sendiri memiliki hubungan terhadap kepuasan kerja perawat. Perawat yang
termotivasi secara intrinsik menjadi bersemangat dalam melaksanakan tugasnya
dengan gigih. Penelitian milik Lee et al., (2022) menemukan bahwa motivasi intrinsik
dan ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dukungan
perusahaan berupa promosi dan pengembangan diri dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan produktivitas organisasi dengan menghilangkan kecemasan terkait karir
karyawan. Dua penelitian tersebut pada variabel motivasi intrinsik menggunakan teori
dua faktor Herzberg (1956).

Penelitian milik Gheitani et al., (2019) menemukan bahwa motivasi intrinsik
mendorong perilaku yang menarik dan menyenangkan dalam suatu aktivitas yang
menghasilkan kepuasan dan kesenangan internal bagi pelaku tindakan tersebut.
Kepuasan kerja dapat dilihat sebagai motivator kunci perilaku manusia di tempat
kerja. Penelitian tersebut pada variabel motivasi intrinsik menggunakan teori Ryan
dan Deci (2000) dan pada variabel kepuasan menggunakan teori Robbins (2006).
Menurut penelitian milik Mahdzar et al., (2023) karyawan dengan tingkat kepuasan
tinggi memiliki sikap yang baik terhadap jabatannya begitu pula sebaliknya. Motivasi
intrinsik merupakan faktor utama yang dianggap penentu penting kepuasan Kerja.
Penelitian tersebut pada variabel motivasi intrinsik menggunakan teori dua faktor
Herzberg (1956) dan variabel kepuasan kerja menggunakan teori Robbins (2001).
Hipotesis ini didukung oleh penelitian Jhantasana (2021), Lee et. al., (2022), Mahdzar
et al., (2023), Gheitani et al., (2019), Pratiwi et al., (2023), dan Ayalew et al., (2021).
Dari penjelasan diatas maka hipotesis hubungan motivasi intrinsik dan kepuasan

kerja, sebagai berikut:

H1 : Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja
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2.3.2

2.3.3

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian milik Al-Sabhan et al., (2022) menemukan bahwa ada hubungan
yang signifikan antara faktor motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerja. Motivasi
ekstrinsik mengacu pada penghargaan eksternal dan kondisi kerja yang dapat
meningkatkan kepuasan karyawan dan mendorong perawat untuk bekerja lebih baik.
Penelitian milik Vithayaporn dan Namwong (2018) menemukan dari hasil sebagai
faktor motivasi ekstrinsik yang mempengaruhi kepuasan, terdiri dari gaji dan
kompensasi, lingkungan tempat kerja, kebijakan organisasi, kondisi kerja, gaya
kepemimpinan, dan pengembangan pelatihan. Dua penelitian tersebut pada variabel
motivasi ekstrinsik menggunakan teori dua faktor Herzberg (1956).

Penelitian milik Hasmi et al., (2020) menemukan bahwa karyawan akan yang
berikan motivasi eksternal akan membawa dampak positif terhadap tingkat kepuasan
kerja. Penelitian tersebut pada variabel motivasi ekstrinsik menggunakan teori Ryan
dan Deci (2000). Penelitian milik Omar et al., (2021) menemukan bahwa motivasi
ekstrinsik adalah pengaruh utama terhadap kepuasan kerja dibandingkan motivasi
intrinsik. Hal itu menunjukkan motivasi ekstrinsik adalah prediktor terbaik dari
kepuasan kerja. Penelitian tersebut pada variabel motivasi ekstrinsik menggunakan
teori dua faktor Herzberg (1956). Hipotesis ini didukung oleh penelitian Pratama et
al., (2023), Hasmi et al., (2020), Vithayaporn dan Namwong (2019), Omar et al.,
(2021), dan Al-Sabhan et al., (2022). Dari penjelasan diatas maka hipotesis hubungan

motivasi ekstrinsik dan kepuasan kerja, sebagai berikut:
H2 : Motivasi Ekstrinsik berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja
Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Perawat

Penelitian milik Layli et al., (2023) menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja perawat di rumah sakit. Terdapat sembilan faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja perawat diantaranya adalah prestasi, pekerjaan itu
sendiri, tanggung jawab, pengembangan potensi individu, kebijakan dan administrasi,
insentif atau gaji, hubungan kerja, kondisi kerja, dan kualitas supervisor. Penelitian
milik Fakai (2022) menemukan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Artinya, semakin karyawan mengembangkan minat dengan

pekerjaan yang mereka lakukan dari dalam semakin tinggi kinerja mereka di
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organisasi tempat mereka bekerja. Penelitian tersebut pada variabel motivasi intrinsik
menggunakan teori Ryan dan Deci (2000).

Penelitian milik Ersita dan Supriyanto (2023) menyatakan bahwa terdapat
hubungan antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Semakin tinggi motivasi yang
dimiliki dalam diri seseorang maka akan memberikan dorongan atau semangat dalam
menjalankan aktivitas kerja dan perawat harus memiliki motivasi ekstrinsik sehingga
nantinya akan berdampak pada kinerja perawat. Menurut penelitian milik Ria (2019)
motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja
(prestasi kerja). Penelitian tersebut pada variabel motivasi intrinsik menggunakan
teori kebutuhan McClelland (1961). Apabila motivasi tinggi dengan didukung oleh
kemampuan yang tinggi, maka kinerja karyawan tinggi dan demikian juga sebaliknya.
Hipotesis ini didukung oleh penelitian Layli et al., (2023),Fakai (2022), Munyua
(2020), Ersita dan Supriyanto (2023), dan Ria (2019). Dari penjelasan diatas maka

hipotesis hubungan motivasi ekstrinsik dan Kinerja karyawan, sebagai berikut:
H3 : Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat
Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Perawat

Penelitian milik Saputra et al., (2020) menemukan bahwa supervisor, insentif,
dan hubungan interpersonal memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian
milik Lubis et al., (2022) menemukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja perawat. Gaji pada
perawat dapat dikatakan sebagai dorongan yang bertujuan memberikan semangat
yang dapat meningkatkan kinerja perawat sehingga kedepannya dapat mempunyai
pengalaman kerja yang lebih baik, kinerja yang tinggi, dan dapat membawa
perusahaan pada tujuan yang baik. Penelitian tersebut pada variabel motivasi
ekstrinsik menggunakan teori dua faktor Herzberg (1956)

Penelitian Akpasubi dan Callum (2018) menemukan bahwa perawat senior
menyelenggarakan pertemuan tim secara berkala dan penilaian kinerja dilakukan
setiap tahun agar perawat dapat mengungkapkan kekhawatiran mereka dan menilai
tingkat motivasi sehingga dapat meningkatkan kinerja. Penelitian tersebut pada
variabel motivasi ekstrinsik menggunakan teori Okello dan Gilson (2015). Penelitian
milik Kiptanui dan Yabs (2018) menemukan adanya pengaruh signifikan antara
remunerasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja tenaga kesehatan. Gaji seorang
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2.35

pekerja yang dibayarkan oleh atasan dapat memberikan pengaruh yang besar terhadap
kinerjanya. Pada saat yang sama, mesin dan peralatan dalam kondisi kerja yang baik
dapat meningkatkan ketepatan waktu dalam pemberian layanan. Penelitian tersebut
pada variabel motivasi ekstrinsik menggunakan teori Robbins (2006). Hipotesis ini
didukung oleh penelitian Akpasubi dan Callum (2018), Faiha et al., (2023), Andriani
et al., (2021), Lubis et al., (2022), Saputra et al., (2020), dan Kiptanui dan Yabs
(2018). Dari penjelasan diatas maka hipotesis hubungan motivasi ekstrinsik dan
kinerja karyawan, sebagai berikut:

H4 : Motivasi Ekstrinsik berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Perawat

Penelitian milik Afrin et al., (2023) menemukan bahwa terdapat pengaruh
positif yang signifikan antara kepuasan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja
muncul dalam benak karyawan apabila mereka menikmati pekerjaannya disertai
dengan gaji yang kompetitif, fasilitas kerja yang baik, serta mempunyai hubungan
yang baik dengan atasan dan rekan kerja. Kepuasan yang lebih tinggi akan menjamin
kinerja karyawan yang lebih tinggi. Penelitian tersebut menggunakan hubungan dua
variabel menggunakan teori pertukaran sosial (1958). Penelitian milik Abdullah et al.,
(2020) menemukan bahwa meskipun penentunya dapat bervariasi di antara pekerjaan
yang berbeda, kepuasan memiliki pengaruh penting pada kinerja. Pada perawat
kesehatan, kepuasan perawat merupakan prediktor yang konsisten terhadap kinerja
perawat dan kepuasan pasien. Penelitian tersebut pada variabel kepuasan Kkerja
menggunakan teori Griffeth et al., (2000). Penelitian milik Subagya et al., (2023)
menemukan bahwa adanya hubungan timbal balik antara kinerja dan kepuasan kerja,
dimana kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja sehingga karyawan yang
puasa akan bekerja lebih produktif. Penelitian tersebut pada variabel kepuasan
menggunakan teori Gibson, lvancevich, dan Donnelly (2000).

Menurut penelitian Almashayekh et al., (2023) menemukan bahwa apabila
kepuasan perawat tinggi maka kinerja keperawatan akan tinggi pula di rumah sakit.
Artinya bahwa apabila seorang perawat lebih puas dengan pekerjaannya, perawat
akan lebih bekerja keras untuk mencapai tujuan dan akan bekerja lebih untuk
memberikan perawatan yang berkualitas tinggi bagi pasien. Penelitian tersebut pada
variabel kepuasan menggunakan teori multi dimensi Smith et al., (1969). Hipotesis ini

71



2.3.6

didukung oleh penelitian Hasnah dan Asyari (2022), Abdullah et al., (2020), Afrin et
al., (2023), Almashayekh et al., (2023), dan Subagya et al., (2023). Dari penjelasan
diatas maka hipotesis hubungan kepuasan kerja dan kinerja karyawan, sebagai
berikut:

H5 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat
Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Perawat Melalui KepuasanKerja

Penelitian milik Othman (2022) menemukan bahwa signifikansi tugas dan
pertumbuhan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kemudian kepuasan
kerja berhasil memediasi signifikansi tugas dan pertumbuhan dan kinerja. Temuan
lain yaitu pelaksanaan tugas berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kerja,
kemudian kepuasan kerja berhasil memediasi hubungan antara pelaksanaan tugas dan
kinerja karyawan. Penting untuk mempelajari pengaruh motivasi intrinsik dan
ekstrinsik terhadap kinerja karyawan, karena hasil itu menjelaskan perilaku individu
yang berkontribusi pada tujuan organisasi.Penelitian tersebut pada variabel motivasi
intrinsik menggunakan teori Ryan dan Deci (2000).

Penelitian milik Othman (2022) menemukan bahwa motivasi kerja mendorong
karyawan untuk tampil selaras dengan tujuan organisasi. Terlihat dari model
penelitian dimana motivasi kerja merupakan faktor kunci yang mempengaruhi niat
karyawan untuk meninggalkan organisasi baik melalui kinerja maupun kepuasan
kerja. Penelitian tersebut pada variabel motivasi kerja menggunakan teori Locke
(1991). Penelitian milik Marsudi et al., (2022) menemukan bahwa motivasi
merupakan salah satu variabel pembentuk kepuasan kerja karyawan yang menjadi
faktor penentu produktivitas dan efisiensi produksi dan bisnis perusahaan. Apabila
dipenuhi dengan baik maka faktor motivator akan meningkatkan kepuasan kerja dan
memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Penelitian
tersebut pada variabel motivasi intrinsik dan ekstrinsik menggunakan teori dua faktor
Herzberg (1956). Hipotesis ini didukung oleh penelitian Suwandana dan Perdanawati
(2020), Tyofyan (2021), Othman (2022), Marsudi et al., (2022), dan Anggraini et al.,
(2023). Dari penjelasan diatas maka hipotesis hubungan motivasi intrinsik terhadap

kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja, sebagai berikut:
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2.3.7

H6 : Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat dimediasi

Kepuasan Kerja

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Perawat Dimediasi Kepuasan

Kerja

Penelitian milik Endeshaw (2023) menemukan bahwa faktor motivasi intrinsik
dan ekstrinsik mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan rumah sakit yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian
milik Marlina dan Putri (2024) adanya motivasi ekstrinsik seperti penghargaan
finansial atau pengakuan yang diberikan dapat mempengaruhi Kinerja seseorang.
Ketika seseorang atau individu merasa puas dengan hasil pekerjaannya, maka
kepuasan kerja menjadi perantara yang dapat menghubungkan motivasi ekstrinsik
dengan peningkatan kinerja. Kedua penelitian tersebut pada variabel ekstrinsik
menggunakan teori dua faktor Herzberg (1956) dan kepuasan kerja menggunakan
teori Lock (1995).

Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik yang baik maka akan mempunyai
kinerja yang baik. Penelitian milik Kumari et al., (2021) menunjukkan bahwa imbalan
finansial (ekstrinsik) bertanggungjawab atas kepuasan kerja, imbalan non-finansial
(intrinsik) juga merupakan sumber utama kepuasan kerja dan peningkatan Kinerja
karyawan. Oleh karena itu, departemen SDM perlu memastikan bahwa karyawan
diberi kompensasi seperti penilaian dan bonus serta memastikan kebutuhan intrinsik
karyawan terpenuhi. Penelitian tersebut pada variabel motivasi menggunakan teori
Ryan dan Deci (2000). Hipotesis ini didukung oleh penelitian Endeshaw (2023), Khoe
et al., (2023), Kumari et al., (2021), Dyah et al., (2020), Marlina dan Putri (2024), dan
Pasaribu et al., (2023). Dari penjelasan diatas maka hipotesis hubungan motivasi

ekstrinsik terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja, sebagai berikut:

H7 : Motivasi Ekstrinsik berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat dimediasi

Kepuasan Kerja

2.4 Kerangka Berpikir

Berdasarkan teori yang ada dan penelitian-penelitian terdahulu, maka dapat
dibuat kerangka berpikir. Penelitian ini terdiri dari variabel eksogen atau bebas (X1),

yaitu Motivasi Intrinsik, dan (X2) yaitu Motivasi Ekstrinsik, kemudian variabel

73



endogen atau variabel yang terikat, yaitu (Y) Kinerja Karyawan dan variabel mediasi
(2), yaitu Kepuasan Kerja. Kuatnya hubungan kajian pustaka dan empirik dari
variabel-variabel yang menjadi fokus pada penelitian ini, maka model penelitian ini
dapat dilihat pada Gambar 2.1, sebagai berikut:

Matixasi Infrinsik H3
x)
(Herzberg, 1959) [N ™-._
H1 e | | HE _}.
Kepuasan Karyawan Kinerja Karyawan
() miE (¥)
(Rebbins & Judge, 2022) (Robbins, 2006)
|'|2 AT T T T T T T T T T T T B H? _>
Mativasi Ekstrinsik ¢~
(X2)
(Herzberg, 1959) H4

Gambar 2. 1 Model penelitian diadopsi dari penelitian milik Endeshaw (2023)
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BAB |11
METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Metode Penelitian

Menurut Hermawan dan Hariyanto (2022) penelitian kuantitatif merupakan
salah satu jenis penelitian yang sudah Kita teliti sebelumnya dapat menghasilkan karya
cipta ataupun penemuan terbaru yang mana pengukuran datanya dapat diperoleh serta
didasari dengan penggunaan metode statistika dan disesuaikan berdasarkan tata cara
lain sekaligus berpedoman terhadap isi kandungan yang terdampak dalam kuantifikasi
(perhitungan). Dalam hal ini penelitian kuantitatif diperlukan untuk menjelaskan ada
atau tidaknya hubungan antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik terhadap kinerja
perawat melalui kepuasan kerja. Penelitian pada dasarnya untuk menunjukkan
kebenaran dan pemecahan masalah atas apa yang diteliti. Untuk mencapai tujuan
tersebut, dilakukan suatu metode yang tepat dan relevan untuk tujuan yang diteliti.
Menurut Lincoln & Guba (1985) penentuan memilih metode penelitian tentunya
dilakukan dengan cara memilih metode penelitian yang paling sesuai dengan
fenomena yang sedang dikaji. Dapat dilihat dari permasalahan yang ada dalam judul
penelitian, maka pendekatan yang paling tepat dan sesuai adalah menggunakan desain
penelitian kuantitatif dengan objek penelitian perawat di Rumah Sakit Brawijaya
Saharjo.

Alasan menggunakan pendekatan kuantitatif adalah karena adanya penelitian-
penelitian sebelumnya yang memiliki hasil yang berbeda dan belum sepenuhnya
menggunakan teori dua faktor Herzberg membuat adanya celah atau gap penelitian.
Disisi lain terdapat teori dan penelitian sebelumnya yang mendukung hipotesis,
karena hipotesis penelitian ini diadopsi dari penelitian sebelumnya. Peneliti dengan
paradigma penelitian kuantitatif menggunakan konsep dan teori yang relevan serta
pengkajian terhadap hasil-hasil penelitian yang relevan yang sudah dilakukan oleh
peneliti-peneliti sebelumnya guna menyusun hipotesis yang menekankan pada aspek
logika. Tujuannya untuk mengetahui pengaruh atau hubungan antar variabel. Dalam
penelitian ini terdapat empat variabel yang akan diteliti, yaitu motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik sebagai variabel bebas atau independen (X1) dan (X2), variabel
intervening yaitu kepuasan kerja (Z), dan variabel terikat atau dependen yaitu kinerja
perawat (Y).
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Proses penelitian kuantitatif menurut Sugiarto (2017) bersifat searah dengan
tahapan yang jelas, mulai dari rumusan masalah, teori, menetapkan hipotesis,
mengumpulkan data, menganalisis data, dan membuat kesimpulan serta saran. Dasar
penelitian kuantitatif yaitu filsafat positivistic, dimana suatu ajaran filsafat yang
memandang realitas atau gejala atau fenomena yang dapat diklasifikasikan, relatif
tetap, konkret, teramati, terukur, dan hubungan gejala bersifat sebab akibat. Indikator-
indikator variabel tersebut akan dikembangkan menjadi butir-butir pertanyaan yang
kemudian dituangkan dalam kuesioner dengan menggunakan skala likert untuk semua
variabel, selanjutnya data yang diperoleh akan dianalisis dengan menggunakan
program statistik.

Pemilihan serta penggunaan metode penelitian sangat besar pengaruhnya
terhadap penelitian yang dilakukan berdasarkan pokok penelitian.Penelitian
kuantitatif banyak menuntut penggunaan angka, mulai dari pengumpulan data,
penafsiran data serta penyajian hasil. Menurut Priadana dan Sunarsi (2021) penyajian
hasil dalam bentuk gambar, tabel, grafik atau tampilan lain yang representative akan
mempermudah penyampaian informasi. Secara khusus perawat diteliti teliti dalam
penelitian ini, karena perawat merupakan orang yang paling memiliki peran dan
banyak berinteraksi atau beraktivitas dengan pasien di Rumah Sakit. Peneliti
menggunakan metode-metode yang dianggap paling relevan dengan pokok penelitian
seperti pengumpulan data melalui survey (kuesioner atau google form) dan teknik
pengolahan data menggunakan SEM PLS.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan terhadap apoteker Brawijaya Hospital Saharjo
beralamat di Jalan Dr. No. 199 RT. 1 RW. 1, Tebet, Bar, Kecamatan Tebet, Kota
Jakarta Selatan, DKI Jakarta.

3.3 Populasi dan Sampel

Pengertian populasi dan sampel menurut Priadana dan Sunarsi (2021) adalah
sebagai berikut:

3.3.1 Populasi
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Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subyek yang
memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang diharapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek atau subyek yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu
yang diharapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah perawat yang bekerja di Rumah Sakit Brawijaya

Saharjo yang berjumlah 331.
3.3.2 Sampel

Sampel adalah suatu bagian dari keseluruhan serta karakteristik yang dimiliki
oleh sebuah populasi. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sensus
jenuh atau sampling total, sehingga adapun yang menjadi sampel dalam penelitian ini
adalah seluruh perawat dalam Rumah Sakit Brawijaya Saharjo yang berjumlah 331.
Hal tersebut dikarenakan metode pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah
sensus atau sampling total. Menurut Saputra et al., (2020) perawat adalah setiap
individu yang mengabdikan diri dalam bidang kesehatan yang didukung dengan
pengetahuan serta keterampilan melalui proses pendidikan dalam bidang kesehatan
yang untuk jenis tertentu memerlukan kewenangan dalam melakukan upaya

kesehatan.
3.4 Teknik Sampling

Teknik sampling digunakan adalah non probability sampling, yaitu teknik
pengambilan sampel yang tidak dapat memberikan kesempatan yang sama bagi setiap
unsur populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Menurut Hermawan dan
Hariyanto (2022) teknik sampling jenuh adalah teknik yang apabila ditambah
jumlahnya tidak akan menambah keterwakilan sehingga tidak dapat mempengaruhi
nilai kualitas informasi yang telah diperoleh. Teknik sampling ini memiliki bias
terkecil dan generalisasi tinggi. Alasan peneliti memilih teknik ini adalah karena
populasinya cenderung kecil sehingga pengambilan sampel dilakukan secara sensus
didasari oleh seluruh anggota populasi dianggap homogen. Populasi homogen dilihat
dari sifathya menurut Amin et al., (2023) adalah populasi yang unsurnya memiliki
sifat yang sama, sehingga tidak perlu dipersoalkan jumlahnya secara kuantitatif.

Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan
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sampel. Dalam populasi yang jumlahnya cenderung kecil, maka semua populasi yaitu

331 perawat digunakan sebagai sampel penelitian.
3.5 Jenis Data

Metode pengumpulan data menurut Sugiarto (2017) menunjukkan cara-cara
yang dapat ditempuh untuk memperoleh data yang dibutuhkan. Dalam hal ini dikenal
adanya metode pengumpulan data primer dan metode pengumpulan data sekunder,

sebagai berikut:
3.5.1 Data Primer

Data primer menurut Sugiarto (2017) merupakan data yang didapat dari
sumber pertama, baik dari individu atau perseorangan, seperti halnya hasil wawancara
atau hasil pengisian kuesioner yang biasa dilakukan peneliti. Data primer menurut
Priadana dan Sunarsi (2021) adalah data yang dikumpulkan oleh peneliti sendiri atau
dirinya sendiri. Ini adalah data yang belum pernah dikumpulkan sebelumnya, baik
dengan cara tertentu atau pada periode waktu tertentu. Data primer dalam penelitian

ini adalah kuesioner yang dibagikan kepada responden dalam bentuk google form.
3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder menurut Sugiarto (2017) merupakan data primer yang
diperoleh dari pihak lain atau data primer yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan
baik oleh pengumpul data primer atau oleh pihak lain dalam bentuk tabel-tabel atau
diagram-diagram. Pada umumnya, data sekunder digunakan oleh peneliti untuk
memberikan gambaran tambahan, gambaran pelengkap, ataupun untuk proses lebih
lanjut. Data sekunder menurut Priadana dan Sunarsi (2021) adalah data yang
dikumpulkan oleh orang lain, bukan peneliti itu sendiri. Data ini biasanya berasal dari
penelitian lain yang dilakukan oleh lembaga-lembaga atau organisasi atau organisasi
seperti BPS dan lain-lain. Data sekunder yang digunakan adalah bersumber dari buku

dan jurnal penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini.
3.6 Teknik Pengumpulan Data Penelitian

Menurut Hermawan dan Hariyanto (2022) suatu teknik pengumpulan data

yang harus dilakukan oleh peneliti dengan cara memberikan beberapa pertanyaan
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tertulis yang ditujukan serta harus dijawab oleh responden. Kuesioner dapat menjadi
teknik yang efisien apabila peneliti mengetahui secara mendalam dan detail mengenai
variabel yang akan diukur serta mengetahui apa yang diharapkan dari seorang
responden. Menurut Priadana dan Sunarsi (2021) kuesioner tertutup yaitu suatu
kuesioner dengan pertanyaan-pertanyaan yang dituliskan telah disediakan jawaban
pilihan, sehingga responden tinggal memilih salah satu dari jawaban yang telah
disediakan. Kemudian, kuesioner ini bersifat tertutup, karena pilihan jawaban telah
disediakan oleh peneliti, sehingga responden akan lebih mudah mengisi dan
mempercepat pengisian kuesioner.

Menurut Sugiarto (2017) kuesioner yang ada dapat didistribusikan dengan
berbagai cara, antara lain disampaikan langsung oleh peneliti atau tim peneliti, dapat
dikirim ke alamat responden bersama dengan pengiriman paket, diselipkan dalam
majalah, diletakkan ditempat-tempat ramai dikunjungi banyak orang yang relevan
dengan target penelitian, dikirim melalui pos, facsimile, atau menggunakan teknologi
internet. Selain itu, kuesioner juga cocok digunakan bila jumlah responden cukup
besar dan tersebar di wilayah yang luas. Oleh karena itu, pada penelitian ini teknik
pengumpulan data penelitian dilaksanakan dengan cara kuantitatif berupa penyebaran
kuesioner. Peneliti menggunakan google form sebagai media kuesioner yang akan
disebarkan melalui chat pribadi WhatsApp dan grup WhatsApp perawat di Rumah
Sakit Brawijaya Saharjo.

3.7 Variabel Penelitian

Variabel menurut Sugiarto (2017) adalah konstruksi yang dapat diamati,
diukur, dan diklasifikasikan, dapat dikatakan variabel merupakan representasi dari
konstruksi yang dapat diukur yang lebih nyata sehubungan dengan fenomena-
fenomena yang digeneralisasi dalam konstruksi. Berdasarkan status hubungannya,
variabel dapat dibedakan menjadi variabel dependen (variabel terikat), variabel

independen (variabel bebas), dan intervening, sebagai berikut:
3.7.1 Variabel Independen

Variabel independen adalah variabel yang sering disebut sebagai variabel
stimulus, predictor, atau antecedent. Dalam Bahasa Indonesia sering disebut sebagai

variabel bebas. Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau
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yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat).
Variabel independen dalam penelitian ini adalah motivasi intrinsik (X1) dan motivasi
ekstrinsik (X2).
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3.7.2 Variabel Dependen

Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, Kriteria, atau
konsekuen. Dalam Bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel
terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya

variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja perawat ().
3.7.3 Variabel Intervening

Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi
hubungan antara variabel independen dengan dependen menjadi hubungan antara
variabel independen dengan dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan
tidak dapat diamati dan diukur. Variabel intervening dalam penelitian ini adalah

kepuasan karyawan (Z).
3.8 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional menurut Priadana dan Sunarsi (2021) memberi batasan
atau arti suatu variabel dengan merinci hal yang harus dikerjakan oleh peneliti untuk
mengukur variabel tersebut. Variabel harus didefinisikan secara operasional agar lebih
mudah dicari hubungannya antara satu variabel dan wvariabel lainnya dan
pengukurannya. Tanpa operasionalisasi variabel, peneliti akan mengalami kesulitan
dalam menentukan pengukuran hubungan antar variabel yang masih bersifat

konseptual. Dalam penelitian ini definisi operasional dapat dijabarkan sebagai berikut:
3.8.1 Motivasi Intrinsik (X1)

Faktor motivator atau motivasi intrinsik Herzberg menurut Schermerhorn et
al, (2010) adalah sumber kepuasan kerja, faktor-faktor ini berkaitan dengan isi
pekerjaan, seperti apa yang sebenarnya dilakukan orang dalam pekerjaan mereka.
Instrumen penelitian dalam mengukur motivasi intrinsik diadopsi dari penelitian milik
Charano dan Harijanto (2015) yang telah diuji dan terbukti valid. Indikator yang

digunakan adalah, sebagai berikut:
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1. Kemajuan (Advancement)
1) Peluang kemajuan dalam pekerjaan ini
- Saya diberikan peluang promosi cukup
2) Peluang naik jabatan
- Perusahaan menyediakan skema promosi yang jelas
- Perusahaan menyediakan persyaratan promosi yang jelas
2. Tanggung Jawab (Responsibility)
1) Siap menanggung resiko, terdiri dari:
- Saya menyukai tanggung jawab yang lebih besar
- Saya menyukai target yang lebih tinggi
2) Siap mengambil keputusan, terdiri dari:
- Saya diberikan kesempatan untuk membuat keputusan
- Saya diberikan kebebasan untuk menerapkan ide-ide
3. Pengakuan (Recognition)
1) Pengakuan dari atasan
- Saya merasa dihargai atas ide-ide dan usaha saya dalam diskusi oleh
kepala ruangan
2) Pengakuan dari rekan kerja
- Saya merasa dihargai atas upaya saya oleh rekan kerja
4. Pekerjaan Itu Sendiri (Work It Self)
1) Tantangan pekerjaan
- Saya menyukai tantangan di divisi saya
2) Minat pekerjaan
- Saya menemukan tugas menarik yang diberikan oleh kepala ruangan
5. Pengembangan Diri (Growth)
1) Dengan dukungan manajer, terdiri dari:
- Saya didukung oleh kepala ruangan untuk mengikuti pelatihan guna
meningkatkan kinerja kerja saat ini
- Saya didukung oleh manajer perusahaan untuk bergabung dengan
kelas untuk mengembangkan keterampilan sebagai persiapan untuk
tantangan masa depan
2) Dengan rotasi pekerjaan
- Saya diberi kesempatan untuk merasakan pengalaman bekerja di

bidang yang disukai
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6. Pencapaian (Achievement)
Pencapaian dalam bekerja, terdiri dari:
- Saya merasa dipercaya untuk sebuah pekerjaan
- Saya telah berkinerja lebih baik daripada yang lain dalam sebuah

pekerjaan
3.8.2 Motivasi Ekstrinsik (X2)

Hygiene factor atau motivasi ekstrinsik menurut Herzberg menurut
Schermerhorn et. al., (2010) merupakan sumber ketidakpuasan kerja dan berhubungan
dengan konteks pekerjaan atau lingkungan Kerja. Instrumen penelitian dalam
mengukur motivasi ekstrinsik diadopsi dari penelitian milik Charano dan Harijanto
(2015) yang telah diuji dan terbukti valid. Indikator yang digunakan adalah, sebagai
berikut:

1. Hubungan Interpersonal (Interpersonal Relations)
1) Hubungan dengan rekan Kerja, terdiri dari:
- Saya menikmati cara orang berkomunikasi di tempat kerja
2) Hubungan dengan atasan, terdiri dari:
- Instruksi yang diberikan kepala ruangan jelas
- Instruksi yang diberikan kepala ruangan sopan
- Kepala ruangan bersedia melatih dalam menyelesaikan tugas
- Kepala ruangan membantu saya dalam menyelesaikan tugas
2. Gaji (Salary)
1) Keadilan internal, terdiri dari:
- Gaji bulanan lebih tinggi dari yang saya harapkan
- Gaji bulanan cukup untuk membayar apa yang ingin saya beli
2) Keadilan eksternal, terdiri dari:
- Saya merasa bahwa gaji saya lebih tinggi dibandingkan orang lain
yang mereka kenal di perusahaan lain dengan posisi serupa
3. Kebijakan dan Administrasi Perusahaan (Company Policy and Administration)
Peraturan perusahaan, terdiri dari:
- Perusahaan memberikan cuti libur
- Peraturan yang ada di perusahaan saat ini telah memberikan dampak

positif terhadap tempat kerja
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- Peraturan yang berlaku di perusahaan menghasilkan tempat kerja
yang lebih menyenangkan
- Peraturan yang ada di perusahaan saat ini menghasilkan tempat
kerja yang lebih fleksibel
4. Pengawasan (Supervision)
Sikap supervisor, terdiri dari:
- Kepala ruangan bersikap adil terhadap para perawat
- Kepala ruangan kompeten dalam memimpin suatu tim
5. Kondisi Kerja (Working Conditions)
Kondisi Psikologis, terdiri dari:
- Saya merasa nyaman dengan fasilitas tempat ibadah di rumah sakit
- Saya merasa nyaman dengan fasilitas kantin di di rumah sakit
- Saya merasa nyaman dengan fasilitas ruang istirahat perawat
- Saya merasa nyaman di dalam ruangan kantor
- Saya merasa nyaman dengan fasilitas toilet di rumah sakit
- Saya menikmati pengaturan pencahayaan di ruangan
- Saya menyukai pengaturan ventilasi ruangan

- Saya menikmati pengaturan tata ruangan kantor secara keseluruhan
3.8.3 Kepuasan Karyawan (Z)

Kepuasan kerja menurut Robbins and Judge (2022) adalah perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya. Instrumen
penelitian dalam mengukur kepuasan diadopsi dari penelitian milik Misna (2015)

yang telah diuji dan terbukti valid. Indikator yang digunakan adalah, sebagai berikut:

1. Kepuasan terhadap Kondisi Kerja
1) Lingkungan kerja non fisik, terdiri dari:
- Rekan kerja saya saling menghormati perbedaan pendapat
- Kepala perawat menjaga komunikasi yang baik kepada para perawat
2) Lingkungan fisik, terdiri dari:
- Tempat saya bekerja menyediakan peralatan kerja yang lengkap
- Tempat saya bekerja tersedia ruangan kantin
- Tempat saya bekerja tersedia ruangan mushola
- Tempat saya bekerja tersedia ruangan istirahat perawat
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Tempat saya bekerja tersedia tempat parkir kendaraan untuk perawat

2. Kepuasan terhadap gaji, terdiri dari:

Pembayaran gaji tepat pada waktunya sesuai dengan tanggal yang
ditentukan

Saya dibayar dengan gaji yang layak sesuai dengan apa yang saya
kerjakan

Gaji dan insentif yang saya terima dapat melengkapi kebutuhan saya
Insentif yang saya terima dapat melengkapi melengkapi kebutuhan

saya

3. Kepribadian

1) Kenyamanan dalam bekerja

Pekerjaan yang saya terima sudah sesuai dengan latar belakang

keahlian saya

2) Kebebasan dalam bekerja, terdiri dari:

Perusahaan memberikan kesempatan untuk mencoba metode saya
sendiri dalam melakukan suatu pekerjaan
Saya memiliki kebebasan yang cukup untuk melakukan apa yang

cukup untuk membantu menyelesaikan pekerjaan

3.8.4 Kinerja Perawat(Y)

Kinerja menurut Robbins (2006) adalah alat yang dapat dipergunakan

perusahaan untuk manajemen mengevaluasi dan mengambil keputusan demi

kepentingan organisasi. Instrumen penelitian dalam mengukur Kinerja perawat

diadaptasi dari penelitian milik Permadi et al., (2018) dan Prasetya (2023) yang telah

diuji dan terbukti valid. Indikator yang digunakan adalah, sebagai berikut:

1. Kaualitas

1) Ketelitian dalam bekerja

Saya dapat melakukan pekerjaan dengan hati-hati
Saya dapat melakukan pekerjaan dengan tepat

2) Kesesuaian pekerjaan

Tugas yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan keterampilan

saya
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2. Kuantitas
Pencapain target dari perusahaan, terdiri dari:
- Tingkat pencapaian kerja saya sesuai harapan perusahaan
- Hasil kerja saya sesuai dengan yang ditetapkan oleh perusahaan
3. Ketepatan Waktu
Management waktu kerja
- Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
- Saya dapat menyelesaikan masalah sesegera mungkin
4. Efektivitas
1) Fokus dalam bekerja
- Saya dapat tetap fokus saat melakukan pekerjaan, bahkan ketika
kepala ruangan tidak ada
2) Prioritas pekerjaan
- Saya dapat menentukan dan menetapkan prioritas secara efektif
5. Kemandirian
1) Tanggung jawab atas pekerjaan
- Saya dapat bertanggung jawab tentang pekerjaan
2) Penyelesaian tugas secara individu
- Saya dapat menyelesaikan pekerjaan secara individual
6. Komitmen Kerja
Loyalitas terhadap pekerjaan, terdiri dari:
- Saya memiliki komitmen untuk menjaga kualitas hasil pekerjaan

- Saya memiliki komitmen yang kuat terhadap pekerjaan
3.9 Pengukuran Variabel

Teknik pengukuran data dalam penelitian ini menggunakan skala likert yang
menurut Sugiarto (2017) skala yang digunakan untuk mengukur persetujuan
responden terhadap objek yang menjadi perhatian maupun untuk mengukur
persetujuan atau ketidaksetujuan responden untuk setiap pernyataan yang dilontarkan
oleh peneliti. Dengan skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel. Indikator tersebut selanjutnya dijadikan sebagai titik untuk
menyusun item-item instrumen berupa pernyataan atau pertanyaan. Skala likert ini

akan diaplikasikan dalam kuesioner yang akan diberikan kepada responden yang
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disebar secara acak. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala likert
menurut Sugiyono (2017) mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat

negatif, yang dapat berupa kata-kata antara lain sebagai berikut:

e Skor 6 untuk jawaban Sangat setuju (SS)

e Skor 5 untuk jawaban Setuju (S)

e Skor 4 untuk jawaban Agak Setuju (AS)

e Skor 3 untuk jawaban Agak Tidak Setuju (ATS)
e Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS)

e Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)

3.10 Teknik Analisis Data
3.10.1 Analisis Deskriptif

Statistik deskriptif menurut Hermawan dan Hariyanto (2022) berupaya untuk
melukiskan beberapa karakter data yang memiliki sumber berdasarkan suatu sampel.

Data yang tersaji dalam analisis secara deskriptif per variabel.
3.10.2 Analisis Statistik Inferensial

Statistik inferensial menurut Hermawan dan Hariyanto (2022) berupaya
membangun berbagai inferensi tentang sekelompok data yang memiliki sumber
berdasarkan suatu sampel. Pada saat melakukan analisis secara inferensi data yang
diolah merupakan dua variabel atau lebih yang sudah tercampur seperti perbedaan

antar variabel, pengaruh serta analisis hubungan.
3.10.2.1 Analisis Structural Equation Modelling (SEM)

Penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Modelling (SEM)
sebagai analisisnya. Menurut Ghozali dan Latan (2015) teknik analisis Structural
Equation Modelling (SEM) merupakan gabungan dari dua metodologi Yaitu
ekonometrika yang berfokus pada prediksi dan psychometrika yang mampu
menggambarkan konsep model dengan variabel laten (variabel yang tidak dapat
diukur secara langsung) akan tetapi diukur melalui indikator-indikatornya. Melakukan
olah data SEM berbeda dengan melakukan olah data regresi atau analisis jalur. Olah

data SEM lebih rumit, karena SEM dibangun oleh model pengukuran dan model
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struktural. Dengan menggunakan SEM hubungan kausalitas langsung atau tidak
langsung pada variabel atau konstruk dapat terdeteksi dan komponen-komponen yang
berkontribusi terhadap pembentukan konstruk bisa ditentukan besarnya.

Menurut Harahap (2020) SEM adalah sekumpulan teknik statistika yang
memungkinkan pengujian sebuah rangkaian hubungan yang relatif rumit yang tidak
dapat diselesaikan oleh persamaan regresi linear. SEM juga dapat dianggap sebagai
gabungan dari analisis regresi dan analisis faktor. Di dalam SEM terdapat tiga
kegiatan secara bersamaan, yaitu pemeriksaan validitas dan reliabilitas instrumen
(confirmatory factor analysis), pengujian model hubungan antara variabel (path
analysis), dan mendapatkan model yang cocok untuk prediksi (model struktural dan
analisis regresi).Untuk memudahkan mengolah data dengan analisis statistika dapat
menggunakan berbagai macam alat bantu atau software. Adapun software statistika
yang dapat digunakan sangat banyak namun tidak semuanya memiliki keakuratan
yang baik. Beberapa software statistika yang sering digunakan, yaitu SPSS, Minitab,
AMOS, PLS, EVIEWS, dan lain sebagainya.

3.10.2.2 Analisis Partial Least Squares (PLS)

Jenis SEM (Structural Equation Modelling) yang digunakan yaitu Partial
Least Squares (PLS). Menurut Ghozali dan Latan (2015) Partial Least Squares
(PLS)merupakan model analisis yang longgar namun powerfull dan tidak
mensyaratkan berbagai asumsi, yang diciptakan untuk mengatasi masalah yang
ditimbulkan oleh SEM berbasis covariance. Menurut Harahap (2020) pada dasarnya
PLS dikembangkan untuk menguji teori yang lemah dan data yang lemah seperti
jumlah sampel yang kecil atau adanya normalitas data. Tujuan penelitian ini bersifat
eksploratoris atau perluasan teori yang sudah ada dan bertujuan mengidentifikasi
variabel determinan utama atau memprediksi konstruk tertentu sehingga software
yang digunakan adalah PLS. SoftwarePLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan
ada tidaknya hubungan antar variabel laten dan untuk mengkonfirmasi teori.
Keunggulan PLS tidak harus memiliki distribusi normal karena menggunakan
bootstrapping atau penggandaan secara acak dan mampu menguji model SEM

formatif dan reflektif dengan skala indikator berbeda dalam satu model.
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3.10.2.3 Evaluasi Model Pengukuran atau Outer Model

Convergent validity dari model pengukuran dengan model reflektif indicator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan construct
score yang dihitung dengan PLS. Menurut Ghozali dan Latan (2015) ukuran reflektif
dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur.
Namun demikian untuk penelitian tahap dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading 0,50 sampai 0,60 dianggap cukup. Discriminant validity dari model
pengukuran dengan reflektif indicator dinilai berdasarkan cross loading pengukuran
dengan konstruk. Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran konstruk lainnya, maka akan menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi
ukuran pada blok yang lebih baik daripada ukuran blok lainnya.

Metode lain untuk menilai discriminant validity adalah membandingkan nilai
square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi
antara konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih besar
daripada nilai korelasi antar konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki
nilai discriminant validity yang baik. Pengukuran ini dapat digunakan untuk
mengukur reliabilitas component score variabel laten dan hasilnya lebih konservatif
dibandingkan dengan composite reliability. Menurut Latan dan Ghozali (2015)
direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar 0,50. Composite reliability yang
mengukur suatu konstruk dapat dievaluasi dengan dua macam ukuran yaitu internal

consistency dan Cronbach’s Alpha.
3.10.2.4 Evaluasi Model Struktural atau Inner Model

Inner model (inner relation, structural model dan substantive theory) menurut
Ghozali dan Latan (2015) menggambarkan hubungan antara variabel laten
berdasarkan pada teori substantif . Model struktural dapat dievaluasi dengan melihat
R? (reliabilitas indikator) untuk konstruk dependen dan nilai t statistik dari pengujian
koefisien jalur. Semakin tinggi nilai R? berarti semakin baik model prediksi dari
model penelitian yang diajukan. Nilai path coefficients menunjukkan tingkat
signifikansi dalam pengujian hipotesis. Nilai path coefficients yang ditunjukkan oleh

nilai t-statistics harus di atas 1,96.
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3.10.5 Uji Hipotesis

Uji t menurut Ghozali dan Latan (2015) pada dasarnya menunjukkan seberapa
jauh pengaruh satu variabel penjelas/independen secara individu dalam menerangkan
variasi variabel dependen. Pengujian hipotesis dilakukan dengan cara membandingkan
t-statistik dengan nilai t-tabel. Apabila nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel maka
hipotesis penelitian dapat diterima dan begitu juga sebaliknya. Tingkat ketidakakuratan
sebesar (o) = 5% = 0,5 dengan nilai t-tabel sebesar 1,96 sehingga didapat kesimpulan
bahwa:

1) Jika nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel (t-statistik >1,96) maka hipotesis
diterima.

2) Jika nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel (t-statistik >1,96) maka hipotesis
ditolak.
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BAB IV
PEMBAHASAN
4.1 Hasil Pengumpulan Data

Pada penelitian ini data diperoleh dengan menyebarkan kuesioner
menggunakan google form melalui media sosial Whatsapp kepada perawat. Pada bab
ini akan membahas tentang analisis data yang telah terkumpul melalui kuesioner yang
disusun mengenai “Pengaruh Motivasi Intrinsik Dan Ekstrinsik Terhadap Kinerja
Melalui Kepuasan Di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo”. Data yang dianalisis tersebut
selanjutnya digunakan sebagai bukti menguji hipotesis penelitian yang telah
dirumuskan pada bagian sebelumnya.

Pada penyebaran kuesioner google form yang kembali adalah 275 dari 331
perawat. Untuk mengetahui karakteristik responden pada penelitian ini digunakan
analisis persentase. Sebanyak 56 tidak diisi atau dikembalikan, sehingga total data
kuesioner yang diolah dan dianalisis sebanyak 275 kuesioner. Data deskriptif
penelitian disajikan agar dapat menggambarkan profil data penelitian serta hubungan
yang ada antar variabel yang digunakan dalam penelitian. Rincian rekapitulasi

pengumpulan data kuesioner ditunjukkan pada Tabel 4.1 sebagai berikut berikut:

Tabel 4. 1 Rekapitulasi Kuesioner

No. Keterangan Kuesioner Jumlah Kuesioner
1. | Kuesioner yang dibagikan 331
2. | Kuesioner yang lengkap dan kembali 275
3. | Kuesioner yang tidak lengkap/tidak diisi 56
4. | Kuesioner yang diolah 275

Sumber: Pengolahan data primer, 2024
4.2 Hasil Pengumpulan Data Deskriptif

Hasil pengumpulan data deskriptif pada penelitian ini dapat dilihat pada
beberapa karakteristik yaitu jenis kelamin responden, usia responden dan masa
kerja responden. Menurut Arikunto (2021) responden dimaksud adalah subjek
penelitian yaitu seluruh karyawan Rumah Sakit Brawijaya Saharjo.

Menurut Sunatra (2006) analisis data deskriptif dilakukan untuk mengetahui karakteristik
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responden dengan mengetahui gambaran keadaan diri responden secara lebih mendalam.
4.2.1. Karakteristik Jenis Kelamin Responden

Hasil pengumpulan data penelitian yang telah dilakukan menunjukkan dari
275 orang perawat yang mengisi dan mengembalikan kuesioner terdapat karakteristik

jenis kelamin responden, sebagai berikut:

Tabel 4. 2 Karakteristik Jenis Kelamin Responden

No. Kategori Frekuensi | Persentase (%0)
1. | Laki-laki 110 40
2. | Perempuan 165 60

Total 275 100

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa karakteristik perawat yang
sudah mengisi kuesioner diperoleh data yaitu sebanyak 165 perawat atau 60%
berjenis kelamin perempuan dan 110 perawat atau 40% berjenis kelamin laki-laki.
Kesimpulan dari karakteristik jenis kelamin responden yang telah mengisi
kuesioner penelitian di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo didominasi oleh
perempuan.

Menurut Adelina et al., (2022) perempuan mempunyai naluri keibuan dan
caring pada orang lain. Berbagai sifat tergolong dalam caring diantaranya
menghormati, jujur, hormat, peduli, dan sabar. Sifat tersebut dimiliki oleh sebagian
perempuan, sehingga kebanyakan menganggap profesi keperawatan diidentikan
untuk perempuan. Menurut Iryandi et al., (2022) pengetahuan perempuan lebih
baik daripada laki-laki. Hal ini disebabkan karena tingkat neuropsikiatri pada
perempuan lebih baik ketimbang laki-laki, serta terhadap perbedaan struktur otak
antara perempuan dan laki-laki dimana fungsi intelektualitas persepsi dan

komunikasi yang dimiliki perempuan lebih baik daripada laki-laki.
4.2 2. Karakteristik Usia Responden

Hasil pengumpulan data penelitian yang telah dilakukan menunjukkan, dari
275 orang perawat yang mengisi dan mengembalikan kuesioner terdapat karakteristik

usia responden, sebagai berikut:
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Tabel 4. 3 Karakteristik Usia Responden

No. Kategori Frekuensi | Persentase (%)
1. |Dibawah 20 Tahun 3 1,09
2. |21 tahun — 25 tahun 45 16,36
3. |26 tahun — 30 tahun 77 28,00
4. |31 tahun — 35 tahun 49 17,82
5. |36 tahun — 40 tahun 62 22,55
6. |41 tahun — 45 tahun 30 10,91
7. |46 tahun — 50 tahun 9 3,27
Total 275 100

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa karakteristik usia perawat yang
sudah mengisi kuesioner yaitu usia dibawah 20 tahun sebanyak 3 perawat, usia 21-25
tahun sebanyak 45 perawat, 26-30 tahun sebanyak 77 perawat, usia 31-35 tahun
sebanyak 49 perawat, usia 36-40 tahun sebanyak 62 perawat, usia 41-45 tahun
sebanyak 30 perawat, dan usia 46-50 tahun sebanyak 9 perawat. Kesimpulan dari
karakteristik usia responden yang telah mengisi kuesioner penelitian di Rumah Sakit
Brawijaya Saharjo didominasi oleh responden berusia antara 26 tahun — 30 tahun
sebanyak 77 perawat atau 28%.

Menurut Yaman et al., (2023) dengan jumlah usia produktif yang ada dapat
menjadi modal dasar yang cukup bagi rumah sakit untuk meningkatkan kualitas
pelayanan yang diberikan khususnya dalam hal pemenuhan hak-hak pasien melalui
usia produktif sangat tepat karena usia produktif merupakan suatu fase dimana
seseorang berusaha mengembangkan jati diri melalui pekerjaan atau aktivitas yang

dilakukannya.
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4.2.3. Karakteristik Tingkat Pendidikan Responden

Hasil pengumpulan data penelitian yang telah dilakukan menunjukkan dari
275 orang perawat yang mengisi dan mengembalikan kuesioner terdapat karakteristik

tingkat pendidikan responden, sebagai berikut:

Tabel 4. 4 Karakteristik Tingkat Pendidikan Responden

No. Kategori Frekuensi Persentase (%)

1. |Diploma (D3) 51 18,55%

2. |Sarjana (S1) 199 72,36%

3. |Magister (S2) 25 9,09%
Total 275 100

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa karakteristik tingkat pendidikan
perawat yang sudah mengisi kuesioner yaitu Diploma (D3) sebanyak 51 perawat,
Sarjana (S1) sebanyak 199, dan Magister (S2) sebanyak 25. Kesimpulan dari
karakteristik tingkat pendidikan responden yang telah mengisi kuesioner penelitian di
Rumah Sakit Brawijaya Saharjo didominasi oleh perawat dengan lulusan Sarjana (S1)
sebanyak 199 atau 72,36%.

Menurut Hartiti dan Wulandari (2018) mahasiswa lulusan S1 memiliki nilai
profesional keperawatan dalam kategori baik, kemungkinan disebabkan karena nilai-
nilai yang diberikan saat perkuliahan. Pembelajaran tersebut sangat membantu
mahasiswa dalam membangun konsep pemahaman mengenai nilai profesional
keperawatan. Menurut Addausy et al., (2024) meningkatkan kualifikasi pendidikan
termasuk melanjutkan ke jenjang sarjana dan profesi akan meningkatkan kualitas diri
para perawat agar memiliki daya saing berkualitas di dunia kerja terkhusus dalam
sektor keperawatan sehingga menjadikannya salah satu profesional dalam bidangnya

sehingga siap terus bersaing di dunia kerja yang terus menerus berkembang.
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4.2.4. Karakteristik Masa Kerja Responden

Hasil pengumpulan data penelitian yang telah dilakukan menunjukkan, dari
275 orang perawat yang mengisi dan mengembalikan kuesioner terdapat rekapitulasi
masa kerja responden, sebagai berikut:
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Tabel 4. 5 Karakteristik Masa Kerja Responden

No. Kategori Frekuensi Persentase

1. | Dibawah 1 Tahun 33 12,91

2. | 2 Tahun—5 Tahun 42 15,27

3. | 6 Tahun— 10 Tahun 74 26,91

4. | 11 Tahun — 15 Tahun 100 36,36

5. | 16 Tahun — 20 Tahun 26 9,45
Total 275 100

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat diketahui bahwa karakteristik masa kerja
responden yang sudah mengisi kuesioner yaitu dibawah 1 tahun sebanyak 33 perawat,
2-5 tahun sebanyak 42 perawat, 6-10 tahun sebanyak 74 perawat, 11-15 tahun
sebanyak 100 perawat, dan 16-20 tahun sebanyak 26 perawat. Kesimpulan dari
karakteristik masa kerja responden yang telah mengisi kuesioner penelitian di Rumah
Sakit Brawijaya Saharjo didominasi oleh perawat yang memiliki masa kerja antara
antara 11-15 tahun sebanyak 100 perawat atau 36,36%, sehingga dapat disimpulkan
bahwa perawat telah memiliki pengalaman yang cukup dalam bekerja. Menurut
Akhiryani et al., (2019) lama bekerja adalah jangka waktu yang telah dilalui
seseorang sejak menekuni pekerjaan. Lama kerja dapat menggambarkan pengalaman
seseorang dalam menguasai bidang tugasnya. Pada umumnya, perawat dengan
pengalaman kerja yang banyak tidak memerlukan bimbingan dibandingkan dengan
perawat yang pengalaman kerjanya sedikit. Menurut Walangara et al., (2022)
pengalaman yang didapatkan selama masa kerja membuat perawat senior lebih
percaya diri dalam melakukan tindakan terhadap pasien karena sudah terlatih lama
dan lebih cekatan. Tahapan menjadi ahli dalam dunia praktik di ruang perawatan

kritis diperlukan pengalaman dari pemula sampai menjadi tingkat ahli.
4.3. Hasil Pengujian Instrumen Penelitian

Hasil pengujian instrumen penelitian, dapat dilihat pada beberapa hasil uji

validitas dan uji reabilitas, sebagai berikut:
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4.3.1. Hasil Pengujian Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini, berdasarkan perhitungan item pertanyaan
kuesioner dari setiap variabel yaitu motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, kepuasan
karyawan dan kinerja perawat. Hasil pengumpulan data penelitian yang telah dilakukan
menunjukkan, dari 275 data yang telah terkumpul, selanjutnya diolah dan dianalisis
menggunakan software SPSS. Rekapitulasi daftar pertanyaan kuesioner untuk

responden dapat dilihat pada tabel, sebagai berikut:

Tabel 4. 6 Rekapitulasi Jumlah Pernyataan Variabel

No. Variabel Penelitian Jumlah Pertanyaan
1. | Motivasi Intrinsik (X1) 16
2. | Motivasi Ekstrinsik (X2) 22
3. | Kepuasan Kerja (2) 14
4. | Kinerja Perawat (Y) 13
Total 65

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Rekapitulasi validitas setiap variabel yang digunakan dalam penelitian ini
didasarkan pada perbandingan nilai pearson correlation. Besaran nilai pearson
correlation > 0,3 maka pertanyaan dianggap valid, begitu juga sebaliknya. Uji
validitas dilakukan dengan perangkat lunak SPSS dengan dasar product moment
dari pearson untuk setiap item pertanyaan dan totalnya. Instrumen dianggap valid
jika nilai korelasi pearson-nya > 0,3 dan dianggap tidak valid jika < 0,3 (Ghozali
dan Latan, 2015). Rekapitulasi validitas masing-masing variabel, dapat dilihat pada
tabel berikut:

Tabel 4. 7 Rekapitulasi Pernyataan Variabel X1 (Motivasi Intrinsik)

No. Pernyataan Pearson | P Value | Kesimpulan
Correlations

1 | Sayamerasa mendapatkan 0.165 0,361 | Tidak Valid
peluang promosi cukup

2 Saya merasa perusahaan
menyfadlakan skema promosi 0.733 0.361 valid
yang jelas

3 Saya me:rasa perusahaan 0.737 0.361 valid
menyediakan syarat-syarat yang
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No.

Pernyataan

Pearson
Correlations

P Value

Kesimpulan

jelas untuk mencapai promosi

Saya menyukai tanggung jawab
yang lebih besar

0.858

0,361

Valid

Saya menyukai target yang
lebih tinggi

0.825

0,361

Valid

Saya merasa diberikan
kesempatan untuk membuat
keputusan oleh kepala ruangan

0.892

0,361

Valid

Saya merasa diberikan
kebebasan untuk menerapkan
ide-ide oleh kepala ruangan

0.805

0,361

Valid

Saya merasa dihargai atas ide-
ide saya dalam diskusi oleh
kepala ruangan

0.812

0,361

Valid

Saya merasa dihargai atas
upaya yang telah saya lakukan
oleh sesama rekan kerja
perawat

0.197

0,361

Tidak Valid

10

Saya menyukai tantangan
pekerjaan di divisi saya

0.314

0,361

Tidak Valid

11

Saya merasa mendapatkan tugas
menarik yang diberikan oleh
kepala ruangan

0.823

0,361

Valid

12

Saya merasa didukung oleh
kepala ruangan untuk mengikuti
pelatihan guna meningkatkan
kinerja saya saat ini

0.798

0,361

Valid

13

Saya merasa didukung oleh
kepala ruangan untuk
bergabung dengan kelas
pengembangan keterampilan
sebagai persiapan untuk
tantangan masa depan

0.853

0,361

Valid

14

Saya merasa diberikan
kesempatan untuk merasakan
pengalaman di bidang yang
saya sukai

0.897

0,361

Valid

15

Saya merasa dipercaya untuk
melakukan sebuah pekerjaan

0.818

0,361

Valid

16

Saya merasa berkinerja lebih
baik daripada yang lain dalam

0.115

0,361

Tidak Valid
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No. Pernyataan Pearson | P Value | Kesimpulan
Correlations

sebuah pekerjaan
Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa pernyataan mengenai variabel Motivasi
Intrinsik berdasarkan analisis data 12 item dinyatakan valid dan 4 item dinyatakan
tidak valid hal ini karena keseluruhan nilai pearson correlation > 0,3. Menentukan
kategori dari validitas instrumen mengacu pada pengklasifikasian validitas.
Menurut Fernandes et al., (2022) apabila pada langkah tersebut butir yang tidak
valid yang dapat dilakukan salah satunya adalah dengan membuangnya. Pada
penelitian ini item-item pernyataan yang tidak valid dibuang, karena item
pertanyaan lainnya pada variabel motivasi intrinsik dapat mewakili dalam
mengukur indikator dari variabel yang dimaksud. Dengan demikian penghapusan
item-item yang tidak valid tidak menganggu dalam pengukuran variabel motivasi
intrinsik

Tabel 4. 8 Rekapitulasi Pernyataan Variabel X2 (Motivasi Ekstrinsik)

No. Pernyataan Pearson | P Value | Kesimpulan
Correlations

1 Lingkungan memberikan saya
kenyamanan dalam
berkomunikasi dengan orang lain

. . 0.919 0,361 i
di tempat kerja Valid
2 !(epala tuang memberlkan saya 0.873 0.361 valid
instruksi dengan jelas
3 Kepala ruang memberikan saya i
0.867 0,361 Valid

instruksi dengan sopan

4 Kepala ruangan bersedia melatih
saya dalam menyelesaikan
pekerjaan

5 Kepala ruangan bersedia
membantu saya dalam
menyelesaikan pekerjaan

6 Gaji bulanan saya lebih tinggi
dari yang saya harapkan

7 Gaji bulanan cukup untuk
membayar apa yang ingin saya
beli

0.175 0,361 | Tidak Valid

0.211 0,361 | Tidak Valid

0.348 0,361 | Tidak Valid

0.336 0,361 | Tidak Valid
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No.

Pernyataan

Pearson
Correlations

P Value

Kesimpulan

Gaji yang saya dapatkan lebih
tinggi lebih tinggi dibandingkan
orang lain yang bekerja dirumah
sakit lain dengan posisi yang
sama

0.393

0,361

Valid

Perusahaan memberikan cuti
libur

0.828

0,361

Valid

10

Peraturan yang ada di perusahaan
saat ini telah memberikan
dampak positif terhadap tempat
kerja

0.047

0,361

Tidak Valid

11

Peraturan yang berlaku di
perusahaan membuat tempat
kerja yang lebih menyenangkan

0.822

0,361

Valid

12

Peraturan yang ada di perusahaan
saat ini menjadikan tempat kerja
yang lebih fleksibel

0.876

0,361

Valid

13

Kepala ruangan bersikap adil
terhadap para perawat

0.115

0,361

Tidak Valid

14

Kepala perawat kompeten dalam
memimpin suatu tim

0.753

0,361

Valid

15

Perusahaan memberikan fasilitas
mushola di rumah sakit yang
nyaman

0.835

0,361

Valid

16

Perusahaan memberikan fasilitas
toilet di rumah sakit yang
nyaman

0.851

0,361

Valid

17

Perusahaan memberikan fasilitas
ruang istirahat di rumah sakit
yang nyaman

0.872

0,361

Valid

18

Ruangan kantor kerja saya terasa
nyaman

0.842

0,361

Valid

19

Fasilitas parkir perawat di rumah
sakit memberikan rasa nyaman

0.784

0,361

Valid

20

Pengaturan pencahayaan di
ruangan memberikan rasa
nyaman

0.846

0,361

Valid

21

Pengaturan ventilasi ruangan
memberikan rasa nyaman

0.006

0,361

Tidak Valid

22

Tata ruang di kantor secara
keseluruhan memberikan rasa

0.005

0,361

Tidak Valid

100




No. Pernyataan Pearson P Value | Kesimpulan
Correlations

nyaman
Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa pernyataan mengenai variabel Motivasi
Intrinsik berdasarkan analisis data 14 item dinyatakan valid dan 8 item dinyatakan
tidak valid hal ini karena keseluruhan nilai pearson correlation > 0,3. Menentukan
kategori dari validitas instrumen mengacu pada pengklasifikasian validitas.
Menurut Fernandes et al., (2022) apabila pada langkah tersebut butir yang tidak
valid yang dapat dilakukan salah satunya adalah dengan membuangnya. Pada
penelitian ini item-item pernyataan yang tidak valid dibuang, karena item
pertanyaan lainnya pada variabel motivasi ekstrinsik dapat mewakili dalam
mengukur indikator dari variabel yang dimaksud. Dengan demikian penghapusan
item-item yang tidak valid tidak mengganggu dalam pengukuran variabel motivasi

ekstrinsik

Tabel 4. 9 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Y (Kinerja Perawat)

No. Pernyataan Pearson P Value | Kesimpulan
Correlations

1 Saya dapat_melgkukan pekerjaan 0.788 0.361 valid
dengan hati-hati

2 Saya dapat melakukan pekerjaan 0.755 0.361 valid
dengan tepat

3 Tugas yang diberikan oleh
perusahaa_m sesuai dengan 0.730 0.361 valid
keterampilan saya

4 Tlngk_at pencapaian kerja saya 0.819 0,361 valid
sesuai harapan perusahaan

5 Hasil k_erja saya sesuai dengan 0.826 0.361 valid
yang ditetapkan oleh perusahaan

6 Saya (_japat menyelesaikan 0.805 0.361 valid
pekerjaan tepat waktu

7 Saya dapat menyelesalka_n 0.887 0.361 valid
masalah sesegera mungkin

8 Saya dapat tetap fokus saat
melakukan pekerjaan, bahkan .
ketika kepala ruangan tidak ada 0.829 0.361 Valid
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No. Pernyataan Pearson P Value | Kesimpulan
Correlations

9 Saya dapat menetapkan prioritas

secara efektif 0.791 0,361 Valid

10 | Saya dapat be'rtanggungjawab 0.890 0.361 valid
tentang pekerjaan

11 | Saya Flapat menygles.al.kan 0.772 0.361 valid
pekerjaan secara individual

12 | Saya memiliki komitmen untuk 0.833 0.361 valid

menjaga kualitas hasil pekerjaan
13 | Saya memiliki komitmen yang
kuat terhadap pekerjaan
Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

0.276 0,361 | Tidak Valid

Tabel 4.9 menunjukkan bahwa pernyataan mengenai variabel kinerja
perawat berdasarkan analisis data 12 item dinyatakan valid dan 1 item dinyatakan
tidak valid, karena keseluruhan nilai pearson correlation > 0,3. Menentukan
kategori dari validitas instrumen mengacu pada pengklasifikasian validitas.
Menurut Fernandes et al., (2022) apabila pada langkah tersebut butir yang tidak
valid yang dapat dilakukan salah satunya adalah dengan membuangnya. Pada
penelitian ini, item-item pernyataan yang tidak valid dibuang, karena item
pertanyaan lainnya pada variabel kinerja perawat dapat mewakili dalam mengukur
indikator dari variabel yang dimaksud. Dengan demikian penghapusan item-item

yang tidak valid tidak mengganggu dalam pengukuran variabel kinerja karyawan.

Tabel 4. 10 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Z (Kepuasan Kerja)

No. Pernyataan Pearson P value | Kesimpulan
Correlations

1 Saya merasa rekan kerja saya
saling menghormati perbedaan 0.590 0.361 valid
pendapat

2 Saya merasa kepala ruangan
menjaga komunikasi yang baik 0.797 0.361 valid
kepada para perawat

3 Saya merasa tempat kerja saya
bek_erja menyediakan peralatan 0.850 0.361 valid
kerja yang lengkap

4 Tempat saya_bekerjatersedla 0.723 0.361 valid
ruangan kantin
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No.

Pernyataan

Pearson
Correlations

P value

Kesimpulan

Tempat saya bekerja tersedia
ruangan mushola

0.821

0,361

Valid

Tempat saya bekerja tersedia
ruangan istirahat perawat

0.757

0,361

Valid

Tempat saya bekerja tersedia
tempat parkir kendaraan untuk
perawat

0.653

0,361

Valid

Pembayaran gaji dilakukan tepat
waktu sesuai dengan tanggal
yang ditentukan

0.915

0,361

Valid

Gaji yang diberikan layak sesuai
dengan apa yang saya kerjakan

0.733

0,361

Valid

10

Gaji yang diberikan dapat
melengkapi kebutuhan saya

0.831

0,361

Valid

11

Insentif yang saya terima dapat
melengkapi melengkapi
kebutuhan saya

0.123

0,361

Tidak Valid

12

Pekerjaan saya sudah sesuai
dengan latar belakang keahlian
saya

0.829

0,361

Valid

13

Perusahaan memberikan
kesempatan untuk mencoba cara
saya sendiri dalam melakukan
suatu pekerjaan

0.955

0,361

Valid

14

Perusahaan memberikan tenggat
waktu yang cukup untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan

0.831

0,361

Valid

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa pernyataan mengenai variabel kepuasan

kerja berdasarkan analisis data 13 item dinyatakan valid dan 1 item dinyatakan

tidak valid,

karena keseluruhan nilai pearson correlation > 0,3. Menentukan

kategori dari validitas instrumen mengacu pada pengklasifikasian validitas.

Menurut Fernandes et al., (2022) apabila pada langkah tersebut butir yang tidak

valid yang dapat dilakukan salah satunya adalah dengan membuangnya. Pada

penelitian ini, item pernyataan yang tidak valid dibuang, karena item pertanyaan

lainnya pada variabel kepuasan kerja dapat mewakili dalam mengukur indikator

dari variabel yang dimaksud. Dengan demikian penghapusan item-item yang tidak

valid tidak mengganggu dalam pengukuran variabel kinerja karyawan.
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4.3.2. Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini dilakukan untuk memahami
kuesioner yang digunakan, memiliki atau tidak memiliki keterandalan dalam
mengukur penelitian. Pengujian reliabilitas semua item pertanyaan dalam
penelitian ini akan menggunakan formula Koefisien Alfa Cronbach (Cronbach’s
Alpha). Suatu instrumen dinyatakan reliabel jika memiliki koefisien Cronbach
Alpha > 0,6 (Ghozali dan Latan, 2015).

Tabel 4. 11 Rekapitulasi Pengujian Reliabilitas

No. Variabel Cronbach’s Alpha Kesimpulan
Alpha

1 Motivasi Intrinsik (X1) 0,962 >0.6 Reliabel

2 Motivasi Ekstrinsik (X2) 0,967 >0.6 Reliabel

3 Kepuasan Kerja (2) 0,948 > 0.6 Reliabel

4 Kinerja Perawat () 0,953 >0.6 Reliabel

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.11. di atas, dapat diketahui bahwa kuesioner ini
memiliki keterandalan dalam penelitian, hal ini karena Cronbach’s Alpha untuk

semua variabel > 0,6.
4.4. Analisis Deskriptif Jawaban Responden

Nilai jawaban responden selanjutnya dibedakan dalam beberapa kategori dan
dalam beberapa kelompok. Hal ini untuk mempermudah dalam penilaian dan
pengolahan data dari responden. Pada penelitian ini, skor minimum satu (1) dan skor
maksimum enam (6) dengan nilai interval 0,83. Pengelompokan interval penilaian

responden dilihat dari tabel sebagai berikut:

Tabel 4. 12 Rekapitulasi Pengujian Reliabilitas

No. Kategori Bobot Skor
1 | Amat Sangat Rendah (ASR) 1,00-1,83
2 | Sangat Rendah (SR) 1,84 — 2,67
3 | Rendah (R) 2,68 —3,51
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4 | Tinggi (T) 3,52 -4,35
5 | Sangat Tinggi (ST) 4,36 - 5,19
6 | Amat Sangat Tinggi (AST) 5,20 - 6,00

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Respon dan pemahaman perawat terhadap variabel penelitian mengenai

pengaruh motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, kepuasan kerja dan Kkinerja

perawat dapat dinilai dari rangkuman pernyataan, sebagai berikut ini:

Tabel 4. 13 Deskriptif Jawaban Responden Variabel Motivasi Intrinsik

(X1)
No. Daftar Pernyataan Rerata Kategori
1 Saya m?rasa p.erusahaan menyediakan skema 491 Sangat Tinggi
promosi yang jelas
) Saya merasa_ perusahaan menyed_lakan Sy?.l’at- 4,68 Sangat Tinggi
syarat yang jelas untuk mencapai promosi
3 Saya menyukai tanggung jawab yang lebih 4,69 Sangat Tinggi
besar
4 | Saya menyukai target yang lebih tinggi 4,57 Sangat Tinggi
Saya merasa diberikan kesempatan untuk 4,60 .
> membuat keputusan oleh kepala ruangan Sangat Tingg
6 Saya merasa diberikan kebebasan untuk 4,60 Sanaat Tingai
menerapkan ide-ide oleh kepala ruangan g 99
Saya merasa dihargai atas ide-ide saya dalam 4,59 L
! diskusi oleh kepala ruangan Sangat Tinggi
Saya merasa mendapatkan tugas menarik yang 4,65 .
8 diberikan oleh kepala ruangan Sangat Tingg
Saya merasa didukung oleh kepala ruangan 4,95 o
9 | untuk mengikuti pelatihan guna meningkatkan Sangat Tingg
Kinerja saya saat ini
Saya merasa didukung oleh kepala ruangan
10 untuk bergabung dquan k_elas pengembangan 4,96 Sangat Tinggi
keterampilan sebagai persiapan untuk
tantangan masa depan
11 | Saya merasa diberikan kesempatan untuk 4,68 Sangat Tinggi

merasakan pengalaman di bidang yang saya
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No. Daftar Pernyataan Rerata Kategori

sukai

Saya merasa dipercaya untuk melakukan

12 | sebuah pekerjaan 4,65 | Sangat Tingg

Sangat

Rata-rata variabel Motivasi Intrinsik 4,68 ) .
Tinggi

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, dapat diketahui bahwa persepsi perawat
Rumah Sakit Brawijaya Saharjo mengenai motivasi Intrinsik sangat tinggi dengan
nilai rata-rata 4,68. Indikator pernyataan dengan nilai paling tinggi tersebut dapat
dilihat dari pernyataan atasan “Saya merasa didukung oleh kepala ruangan untuk
bergabung dengan kelas pengembangan keterampilan sebagai persiapan untuk
tantangan masa depan”. Pengukuran ini dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
memiliki empati yang tinggi kepada bawahan karena pemimpin memberikan
kesempatan perawat untuk berkembang. Indikator pernyataan kepemimpinan
dengan nilai rendah dan nilai rata-rata 4,57 pada indikator pernyataan “Saya
menyukai target yang lebih tinggi”.

Di ruang pelayanan keperawatan selalu dipimpin oleh kepala ruang.
Menurut Suhartini (2022) kepala ruang mengoperasikan secara langsung sumber
daya di unit keperawatan untuk menghasilkan pelayanan yang bermutu. Dengan
kemampuan kepala ruangan dalam menerapkan kepemimpinan dan kekuasaan
yang baik seharusnya dapat menciptakan motivasi kerja bagi perawat agar tetap
bermutu. Kepala perawat perlu ikut serta dalam memotivasi perawat secara
intrinsik dengan mendukung untuk melakukan pelatihan. Dukungan ini harus
diberikan karena berpengaruh untuk membangkitkan, mengarahkan, dan
memelihara perilaku perawat. Apabila kepala perawat mengabaikan dan tidak
memberikan motivasi kepada perawat lain berdampak pada tidak berkembangnya
keterampilan yang dimiliki, kemudian terjadi penurunan kinerja. Oleh karena itu,
kepala ruangan harus dapat mendukung perawat lain untuk melakukan kelas

pengembangan keterampilan untuk tantangan di masa depan.

Tabel 4. 14 Deskriptif Jawaban Responden Variabel Motivasi Ekstrinsik
(X2)
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Kategor

No. Daftar Pernyataan Rerata i
1 ngkunga_m m_emberlkan saya k_eny_amanan dalgm 414 Tinggi
berkomunikasi dengan orang lain di tempat kerja
) Kepala ruang memberikan saya instruksi dengan 435 Tinggi
jelas
3 Kepala ruang memberikan saya instruksi dengan 432 Tinggi
sopan
Gaji yang saya dapatkan lebih tinggi lebih tinggi Sanaat
4 | dibandingkan orang lain yang bekerja dirumah sakit 4,84 Ting :
lain dengan posisi yang sama 99
5 | Perusahaan memberikan cuti libur 4,64 Sz?mgaF
Tinggi
6 Peraturan yang berlaku di perusahaan membuat 474 Sangat
tempat kerja yang lebih menyenangkan ’ Tinggi
7 Peraturan yang ada di perusahaan saat ini 475 Sangat
menjadikan tempat kerja yang lebih fleksibel ’ Tinggi
g Kepala perawat kompeten dalam memimpin suatu 475 Sangat
tim ’ Tinggi
Perusahaan memberikan fasilitas mushola di rumah .
9 . 4,08 Tinggi
sakit yang nyaman
10 Perusahaan memberikan fasilitas toilet di rumah 477 Sangat
sakit yang nyaman ’ Tinggi
Perusahaan memberikan fasilitas ruang istirahat di Sangat
11 . 4,44 T
rumah sakit yang nyaman Tinggi
12 | Ruangan kantor kerja saya terasa nyaman 4,94 i?:g;:
13 Fasilitas parkir perawat di rumah sakit memberikan 436 Sangat
rasa nyaman ’ Tinggi
14 Pengaturan pencahayaan di ruangan memberikan 433 Tinggi
rasa nyaman
Rata-rata variabel Motivasi Ekstrinsik 4:95 Sa}ngaF
Tinggi

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas, dapat diketahui bahwa persepsi perawat

mengenai motivasi eksternal sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4,55. Indikator

pernyataan dengan nilai paling tinggi tersebut dilihat dari pernyataan “Ruangan

kantor kerja saya terasa nyaman”. Pengukuran ini dapat disimpulkan bahwa

lingkungan kerja di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo memiliki ruangan kantor yang

disukai oleh karyawan. Indikator pernyataan motivasi ekstrinsik dengan nilai

rendah dan nilai rerata sebanyak 4,08 pada indikator motivasi ekstrinsik dengan
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pernyataan “Perusahaan memberikan fasilitas mushola di rumah sakit yang
nyaman’.

Menurut Noviyanti dan Supriyadi (2020) kondisi kerja di dalam ruangan
kantor perawat dapat mempengaruhi perawat saat menjalankan tugas sehingga
perlu diperhatikan, seperti temperatur, kelembaban, ventilasi, penerangan,
kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan kondisi alat-alat kerja. Perbaikan harus
segera dilakukan apabila ada kondisi ruangan kerja yang tidak nyaman, panas,
sirkulasi udara kurang memadai, terlalu padat, lingkungan kotor, dan berisik,
karena hal-hal tersebut akan mempengaruhi kenyamanan kerja perawat.
Dampaknya dari hal tersebut adalah semangat yang menurun dan ketidaknyamanan
dalam bekerja yang nantinya akan menimbulkan penurunan efisiensi kerja,
penurunan keterampilan, peningkatan kecemasan atau kebosanan, dapat pula
berpengaruh pada efektivitas dan produktivitas serta keselamatan tenaga kerja.
Oleh karena itu, sebaiknya pihak rumah sakit segera melakukan pengelolaan

tempat kerja dengan baik.

Tabel 4. 15 Deskriptif Jawaban Responden Variabel Kepuasan Karyawan

(2)
No. Daftar Pernyataan Rerata Kategori
Saya merasa rekan kerja saya saling Sangat
1 : 4,65 .
menghormati perbedaan pendapat Tinggi
) Saya merasa kepala ruangan menjaga 465 Sangat
komunikasi yang baik kepada para perawat ’ Tinggi
Saya merasa tempat kerja saya bekerja Sangat
3 . ) 4,62 o
menyediakan peralatan kerja yang lengkap Tinggi
4 |Tempat saya bekerja tersedia ruangan kantin 4,69 ?_?:gglt
5 |Tempat saya bekerja tersedia ruangan mushola 4,70 ?_?:3;;[
6 Tempat saya bekerja tersedia ruangan istirahat 4.69 Sangat
perawat ’ Tinggi
Tempat saya bekerja tersedia tempat parkir Sangat
7 4,68 o
kendaraan untuk perawat Tinggi
Pembayaran gaji dilakukan tepat waktu sesuai Sangat
8 . 4,73 o
dengan tanggal yang ditentukan Tinggi
Gaji yang diberikan layak sesuai dengan apa Sangat
9 . 4,65 L
yang saya kerjakan Tinggi
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No. Daftar Pernyataan Rerata Kategori
Gaji yang diberikan dapat melengkapi Sangat
10 4,59 o
kebutuhan saya Tinggi
Pekerjaan saya sudah sesuai dengan latar Sangat
11 . 4,91 .
belakang keahlian saya Tinggi
Perusahaan memberikan kesempatan untuk Sanaat
12 |mencoba cara saya sendiri dalam melakukan 4,55 Ting i
suatu pekerjaan g9
Perusahaan memberikan tenggat waktu yang Sangat
13 : : 4,62 .
cukup untuk menyelesaikan suatu pekerjaan Tinggi
Rata-rata variabel Kepuasan Kerja 467 Sa.mgajt
Tinggi

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.15 dapat diketahui bahwa persepsi perawat mengenai
kepuasan kerja amat sangat tinggi, dengan nilai rata-rata 4,67. Indikator pernyataan
dengan nilai paling tinggi tersebut dilihat dari pernyataan “Pembayaran gaji
dilakukan tepat waktu sesuai dengan tanggal yang ditentukan”. Pengukuran ini
dapat disimpulkan bahwa perusahaan selalu membayar perawatnya tepat waktu.
Indikator pernyataan kepuasan kerja dengan nilai rendah dan nilai rata-rata sebesar
4,55 pada pernyataan “Perusahaan memberikan kesempatan untuk mencoba cara
saya sendiri dalam melakukan suatu pekerjaan”.

Menurut Sahputri et al., (2024) tinggi rendahnya gaji yang diperoleh oleh
perawat harus berdasarkan beban kerja, tugas, dan tanggung jawab yang diberikan.
Adanya pengaruh yang tinggi mengenai gaji yang diberikan ini, harapannya
kualitas pelayanan yang diberikan juga semakin baik. Pemberian gaji yang
diterapkan kepada perawat secara benar dan tepat waktu akan mengurangi rasa
kekhawatiran perawat terhadap masalah ekonomi dan kebutuhan sehari-hari karena
kebutuhan ekonomi dapat dipenuhi dengan kompensasi yang diterima di tempat
kerja, keadaan seperti ini akan memicu semangat kerja tersendiri dalam diri
perawat. Oleh karena itu, perlu untuk fokus pada kepuasan gaji perawat, hal ini
akan menggerakkan seseorang berusaha untuk mencapai kinerja atau mencapai
hasil yang diinginkan. Gaji sangat berperan penting kaitannya dampaknya perawat
bekerja lebih efektif, meningkatkan kinerja dan produktivitas dalam melakukan

pelayanan di rumah sakit.

Tabel 4. 16 Deskriptif Jawaban RespondenVariabel Kinerja Perawat (Y)
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No. Daftar Pernyataan Rerata | Kategori
1 | Saya dapat melakukan pekerjaan dengan hati-hati 4,54 'SI'?:S;
2 | Saya dapat melakukan pekerjaan dengan tepat 4,72 'SI'?:S;

Tugas yang diberikan oleh perusahaan sesuai Sangat

3 . 4,65 o
dengan keterampilan saya Tinggi
Tingkat pencapaian kerja saya sesuai harapan Sangat

4 4,67 o
perusahaan Tinggi

Hasil kerja saya sesuai dengan yang ditetapkan Sangat

5 4,67 o
oleh perusahaan Tinggi

. . Sangat

6 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 4,65 Tinggi
Saya dapat menyelesaikan masalah sesegera Sangat

7 . 4,55 o
mungkin Tinggi

g Saya dapat tetap fokus saat melakukan pekerjaan, 468 Sangat
bahkan ketika kepala ruangan tidak ada ’ Tinggi

9 | Saya dapat menetapkan prioritas secara efektif 4,68 i?:g;:
10 | Saya dapat bertanggung jawab tentang pekerjaan 4,80 i?:gg:
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan secara Sangat

11 | . 4,68 o
individual Tinggi

Saya memiliki komitmen untuk menjaga kualitas Sangat

12 . . 4,75 .
hasil pekerjaan Tinggi
Rata-rata variabel Kinerja Perawat 467 Sa_mga_t

Tinggi

Sumber: Pengolahan data primer, 2024.

Kinerja perawat sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4,67. Indikator pernyataan tersebut
dapat dilihat dari pernyataan “Saya memiliki komitmen untuk menjaga kualitas hasil
pekerjaan”. Pengukuran ini dapat disimpulkan bahwa karyawan memiliki kinerja
perawat yang tinggi terkait kualitas hasil pekerjaan. Indikator pernyataan kinerja

perawat dengan nilai rendah dan nilai rata-raya 4,54 pada indikator pernyataan “Saya

dapat melakukan pekerjaan dengan hati-hati”.

akan tercapai apabila tidak ada komitmen dari anggota organisasinya. Seberapa jauh
komitmen perawat terhadap organisasi tempat mereka bekerja sangatlah menentukan

organisasi itu dalam mencapai tujuannya. Komitmen sebagai kekuatan relatif dari
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Menurut Mulyatini (2021) sebaik apapun visi, misi, dan tujuan organisasi, tidak




identifikasi individu dan keterlibatan dalam organisasi khusus, meliputi kepercayaan,
dukungan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan keinginan yang kuat untuk
menggunakan upaya yang ada. Oleh karena itu, perawat harus memiliki komitmen
pada organisasi agar bekerja penuh dedikasi. Apabila perawat tidak memiliki
komitmen pada organisasi bisa menyebabkan gagalnya pencapaian tujuan. Begitu
pula, apabila perawat memiliki komitmen yang lemah pada organisasi berdampak

pada buruknya kinerja perawat.
45. Analisis Statistik Inferensial

Analisis Statistik Inferensial dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS) dimana terdapat dua tahapan evaluasi yaitu evaluasi model pengukuran
(outer model) dan evaluasi model struktural (inner model). Pengolahan data dilakukan
dengan menggunakan program Smart PLS 3.0.

4.5.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk menilai validitas model dan
reliabilitas model yang dilakukan dengan convergent validity, discriminant validity
dan composite reliability. Convergent validity dari model pengukuran dengan model
reflektif indikator dinilai berdasarkan korelasi secara item score/component score
yang diestimasi dengan aplikasi SmartPLS 3.0 ukuran reflektif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Menurut
Chin (1998) dalam Ghozali dan Latan (2015) menyatakan untuk penelitian tahap awal
dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,50 sampai 0,60 dianggap cukup.

Penelitian ini akan digunakan nilai loading factor sebesar 0,60 sebagai batasnya.
1. Convergent Validity

Model pengukuran menunjukkan bagaimana variabel manifest atau
observed variabel merepresentasi variabel laten untuk diukur. Convergent
Validity merupakan salah satu kriteria dalam pengujian analisis data dengan
SmartPLS. Convergent Validity diukur dengan menggunakan parameter outer
loading dan AVE (Average Variance Extracted). Hasil pengujian dapat dilihat
pada Gambar 4.1 :
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Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024

Gambar 4. 1 Diagram Jalur Dengan Nilai Loading Factor

Ukuran reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan
konstruk yang ingin diukur. Namun demikian, untuk penelitian tahap dari
pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,50 sampai 0,60 dianggap
cukup (Ghozali dan Latan, 2015).Berdasarkan Gambar 4.1 dapat diketahui
besaran nilai loading factor hasil tersebut menunjukan bahwa seluruh indikator
telah memiliki nilai >0,60, sehingga secara keseluruhan masing-masing variabel
telah mampu menjelaskan varian dari setiap indikator-indikator yang

mengukurnya. Tabel 4.17 merupakan bentuk lain dari output outer loading.
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Tabel 4. 17 Hasil Outer Loading

No. ltem Mot_iva_si Motiyas_i Kepua}san Kinerja
Intrinsik | Ekstrinsik Kerja Perawat
1 X1.2 0.874
2 X1.3 0.839
3 X1.4 0.845
4 X1.5 0.849
5 X1.6 0.890
6 X1.7 0.863
7 X1.8 0.852
8 X1.11 0.860
9 X1.12 0.866
10 X1.13 0.839
11 X1.14 0.822
12 X1.15 0.788
13 X2.1 0.801
14 X2.2 0.874
15 X2.3 0.777
16 X2.8 0,871
17 X2.9 0.759
18 X2.11 0.879
19 X2.12 0.847
20 X2.14 0.812
21 X2.15 0.870
22 X2.16 0.804
23 X2.17 0.782
24 X2.18 0.831
25 X2.19 0.824
26 X2.20 0.819
27 Z1.1 0,862
28 Z1.2 0.880
29 Z1.3 0.864
30 Z1.4 0.827
31 Z15 0.876
32 Z1.6 0.865
33 Z1.7 0.865
34 Z1.8 0.869
35 Z1.9 0.833
36 Z1.11 0.840
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No. ltem Motivasi | Motivasi | Kepuasan | Kinerja
Intrinsik | EKkstrinsik Kerja Perawat
37 Z1.12 0.854
38 Z1.13 0.855
39 Z1.14 0.824
40 Y1.1 0.776
41 Y1.2 0.827
42 Y1.3 0.792
43 Y1.4 0.837
44 Y15 0.801
45 Y1.6 0.852
46 Y1.7 0.810
47 Y1.8 0.846
48 Y1.9 0.833
49 Y1.10 0.843
50 Y1.11 0.762
51 Y1.12 0.789

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024

Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS 3.0 dapat dilihat pada
Tabel 3.17 Skor masing-masing indikator konstruk telah memenuhi syarat
convergent validity sesuai dengan kriteria batas nilai loading factor yaitu >0,70.
Oleh sebab itu, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan
dalam penelitian ini sudah cukup menggambarkan masing-masing konstruk atau

variabel yang hendak diukur.
Discriminant Validity

Discriminant Validity dapat dilihat pada cross loading untuk setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya yang terdapat
dalam model. Model mempunyai discriminant validity yang cukup apabila
konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya.

Tabel 4.18 merupakan hasil pengujian discriminant validity, sebagai berikut:
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Tabel 4. 18 Hasil Cross Loading

Motivasi Motivasi Kepuasan Kineria
No Item | Intrinsik_X | Ekstrinsik_X b! J
1 5 Kerja_Z Karyawan_Y

1 1(1'1 0,860 0,600 0,734 0,729
2 ;(1'1 0,866 0,580 0,711 0,725
3 2(1'1 0,839 0,622 0,724 0,744
4 2(1'1 0,822 0,611 0,673 0,707
S ;(1'1 0,788 0,535 0,628 0,649
6 | X12 0.874 0,632 0,689 0,739
7 I X13 0,839 0,549 0,698 0.725
8 | XL4 0.845 0,549 0,663 0,669
9 | X15 0,848 0,545 0,649 0.677
10 | XL16 0,890 0.624 0.695 0.756
11 | X7 0.863 0,566 0.654 0.735
12 | X18 0,852 0.554 0.693 0.696
13 | x21 0,570 0.815 0,539 0.591
14 ?2'1 0,601 0,880 0,550 0,619
15 ?2'1 0,574 0,859 0,528 0,602
16 Z(Z'l 0,556 0,824 0,536 0,583
17 ;(2'1 0,596 0,879 0,595 0,654
18 2(2'1 0,590 0,822 0,565 0,627
19 ;(2'1 0,533 0,808 0,533 0,547
20 ;(2'1 0,600 0,839 0,603 0,631
21 ;(2'1 0,589 0,834 0,583 0,580
22 | X202 0.606 0.880 0,563 0.621
23 5(2'2 0,586 0,835 0,586 0,590
24 | 23 0513 0.787 0.476 0.547
25 | X2.8 0,631 0.871 0,565 0.607
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Mot_iva_si Motiv_asi_ Kepuasan Kinerja
No Item | Intrinsik_X | Ekstrinsik_X .
1 2 Kerja_Z Karyawan_Y

26 | X2.9 0,452 0,781 0,425 0,519
27 | Y1 0,722 0,596 0,793 0,776
28 | Y10 0,680 0,614 0,699 0,843
29 |Yyll 0,732 0,537 0,591 0,762
30 |Y12 0,748 0,626 0,596 0,790
31 |VY2 0,714 0,577 0,781 0,826
32 |1Y3 0,665 0,570 0,730 0,792
33 | Y4 0,628 0,561 0,682 0,837
34 |Y5 0,609 0,568 0,628 0,801
35 |Y6 0,688 0,588 0,705 0,851
36 | Y7 0,632 0,546 0,629 0,811
37 |Y8 0,700 0,576 0,684 0,846
38 Y9 0,675 0,582 0,685 0,833
39 |21 0,726 0,593 0,862 0,746
40 | z11 0,639 0,501 0,840 0,680
41 | 712 0,673 0,545 0,854 0,727
42 | 713 0,720 0,590 0,855 0,782
43 | 714 0,723 0,573 0,824 0,746
44 | 72 0,736 0,571 0,880 0,762
45 | Z3 0,631 0,528 0,864 0,704
46 | z4 0,678 0,549 0,827 0,690
47 | Z5 0,663 0,562 0,876 0,711
48 | Z6 0,716 0,587 0,865 0,718
49 | z7 0,683 0,571 0,865 0,704
50 | Zz8 0,708 0,585 0,869 0,713
51 | 79 0,656 0,515 0,833 0,676

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024.

Berdasarkan Tabel 4.18 dapat diketahui bahwa konstruk dengan item
pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya. Oleh karena itu,
dapat dikatakan bahwa keseluruhan item memiliki discriminant validity yang
baik. Selain cross loadings, hasil uji discriminant validity juga dapat diketahui
melalui nilai Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE pada penelitian ini

dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4. 19 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Batas nilai AVE
Extracted (AVE)
Motivasi Intrinsik_X1 0,721 0,500
Motivasi Ekstrinsik_X2 0,749 0,500
Kepuasan Kerja_Z 0,732 0,500
Kinerja Perawat_Y 0,660 0,500

Berdasarkan Tabel 4.19 menunjukkan bahwa setiap indikator dari
konstruk laten mampu menjelaskan 50% atau lebih variansnya. Hasil output
AVE mempunyai nilai AVE baik untuk konstruk motivasi intrinsik, motivasi

ekstrinsik, kepuasan kerja, dan kinerja perawat karena nilai AVE > 0,50.
. Composite Reliability

Penilaian reliabilitas dapat ditentukan dengan menggunakan nilai
composite reliability, yang dinyatakan reliabel jika memiliki nilai lebih besar
dari 0,6 serta diperkuat oleh nilai cronbach's alpha > 0,7. Tabel 4.20 merupakan

hasil pengujian dari composite reliability dan cronbach's alpha sebagai berikut:

Tabel 4. 20 Composite Reliability

' Composit Batas
Variabel CmAr;bﬁCh > ”X’— e Reliabilitas
pha Reliability
Motivasi 0700
Intrinsik_X1 0,965 0,965 | 0,969
Motivasi 0.700

Ekstrinsik_X2 0,972 0,973 0,975

Kepuasan Kerja_Z 0,967 0,967 0,970 0,700

Kinerja Perawat_Y 0,953 0,954 0,959 0,700

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024.

Menurut Ghozali dan Latan (2015) konstruk dinyatakan reliabel jika
nilai composite reliability maupun cronbach alpha diatasO,70untuk penelitian
yang bersifat confirmatory dan nilai 0,60 — 0,70 masih dapat diterima untuk
penelitian exploratory. Berdasarkan Tabel 4.20 menunjukan bahwa nilai semua

konstruk memiliki nilai composite reliability dan cronbach alpha > 0,7 sehingga
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menunjukkan konsistensi dan stabilitas instrumen yang digunakan tinggi. Dapat
disimpulkan semua konstruk dalam penelitian ini sudah menjadi alat ukur yang

fit dan memiliki reliabilitas yang baik.
4.5.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis tahap kedua adalah melakukan pengujian atau pengukuran terhadap
model struktural, atau disebut pengukuran inner model. Pengujian inner model
dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square
dari model penelitian. Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-
square untuk setiap variabel laten dependen serta menghitung Q-square dan

mengukur Goodness of Fit.
1. Pengujian R-square

Nilai R-square digunakan untuk menguji seberapa besar persentase
pengaruh variabel independen dalam mewakili variabel dependen. Tabel 4.21

merupakan hasil re-estimasi R-square dengan menggunakan Smart PLS, sebagai

berikut:
Tabel 4. 21 Hasil R-Square
. R-Square
Variabel R-Square Adjusted
Kepuasan Kerja_Z 0,654 0,652
Kinerja Perawat_Y 0,787 0,785

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2024.

BerdasarkanTabel 4.21 nilai R-Square variabel kepuasan kerja sebesar
0,654 dimaknai bahwa variabilitas konstruk kepuasan kerja dapat dijelaskan
oleh variabilitas konstruk motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik sebesar
65,4%, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti.
Menurut Ghozali dan Latan (2015) nilai R-Square 0,75, 0,50, dan 0,25 dapat
disimpulkan bahwa model kuat, sedang, dan lemah. Artinya, pada penelitian ini
kesimpulan akhir pengaruhnya sedang karena lebih dari 0,50 atau 50%.

Nilai R-Square variabel kinerja sebesar 0,787 dimaknai bahwa

variabilitas konstruk kinerja perawat dapat dijelaskan oleh variabilitas konstruk
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motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan kepuasan kerja sebesar 78,7%,
sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar yang diteliti. Menurut
Ghozali dan Latan (2015) nilai R-Square 0,75, 0,50, dan 0,25 dapat disimpulkan
bahwa model kuat, sedang, dan lemah. Artinya, pada penelitian ini kesimpulan
akhir pengaruhnya kuat karena lebih dari 0,75 atau 75%.

Perhitungan Q-square

Selain nilai R-Square, nilai Q-Square juga digunakan untuk mengetahui
kebaikan model, dimana semakin tinggi Q-Square mengindikasikan bahwa
model structural semakin cocok (fit) dengan data. Q?predictive relevance atau
predictive sample rense dapat menerangkan kapabilitas prediksi model apabila
nilai berada diatas 0. Nilai ini Q-Square dalam penelitian ini didapatkan dengan

rumus, sebagai berikut:

Q%=1-(1-R1%) (1 -R2%)...... (1-Rp?)...
Q?=1-(1-0,654) (1-0,787)

Q2 =1-(0,346) (0,213)

Q%=092

Dimana R12, R2? ... Rp? adalah R-Square variabel eksogen dalam
model persamaan. Menurut Ghozali dan Latan (2015) apabila Q%> 0
menunjukkan model mempunyai predictive relevance dan jika Q%< 0
menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. Berdasarkan
hasil perhitungan, diperoleh Q-square sebesar 0,92 dengan demikian Q-Square
= 0,92 > 0 menunjukkan model mempunyai predictive relevance, maka berarti

bahwa model dalam penelitian ini memiliki prediksi yang relevan.

Perhitungan Goodness of Fit

Untuk overall fit index menggunakan kriteria GoF index. GoF index ini
merupakan ukuran tunggal yang digunakan untuk memvalidasi performa
gabungan antara model pengukuran dan model structural. Penilaian ini untuk
menilai kinerja model PLS melalui memfokuskan pada prediksi Kinerja

keseluruhan model yang dapat dicari melalui persamaan, sebagai berikut:
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GoF =+vCom x R?

GoF =,/0,968 x 0,705
GoF = 0,835

Pengujian terakhir adalah dengan mencari nilai Goodness of Fit. Berbeda
dengan CB-SEM, untuk nilai GoF pada SEM-PLS harus dicari secara manual.
Menurut Ghozali dan Latan (2015) kriteria nilai 0,10 adalah GoF small, nilai
0,25 adalah GoF medium, dan nilai 0,36 adalah GoF large. Berdasarkan hasil
perhitungan, diperoleh nilai GoF sebesar 0,835. Dengan demikian dari hasil
tersebut maka model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki Goodness of

Fit dengan kategori large, maka dari itu pengujian hipotesis dapat dilakukan.

4.5.3 Uji Bootstrapping

Metode evaluasi outer model dan inner model telah dilakukan, selanjutnya
adalah pengujian hipotesis. Hipotesis penelitian dapat dijawab dengan melakukan uji
signifikansi pengaruh antar konstruk, dengan melihat nilai t-statistik dan nilai jalur
koefisien dapat diperoleh dengan melakukan model PLS Bootstrapping. Berdasarkan
Bootstrapping yang telah dilakukan akan diperoleh nilai t-statistik. Apabila nilai t-
statistik lebih lebih besar dari nilai t-tabel maka hipotesis penelitian yang diajukan
diterima dan begitu sebaliknya. Model PLS Bootstrapping dapat dilihat pada Gambar
4.2, sebagai berikut:
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Sumber : Data primer diolah tahun 2024

Gambar 4. 2 Hasil Pengujian Hipotesis Bootstrapping

Untuk mengetahui pengaruh antar variabel, dilakukan metode bootstrapping.
Pendekatan bootstrapping mempresentasikan non parametric untuk precision dari
estimasi. Dalam PLS, pengambilan keputusan untuk menerima atau menolak sebuah
hipotesis didasarkan pada nilai signifikansi (p-value) dan nilai t-table. Dalam aplikasi
SmartPLS, nilai signifikansi bisa diketahui dengan melihat nilai koefisien parameter
dan nilai signifikansi t-statistik. Kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah
jika nilai t statistik > 1,96 dan atau nilai p-value < 0,05 pada taraf signifikansi 5%
(0=5%) maka Ha diterima dan Ho ditolak, sebaliknya jika t statistik < 1,96 atau nilai
p-value> 0,05 pada taraf signifikansi 5% (a=5%) maka Ha ditolak dan Ho diterima.
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat t-statistik berdasarkan Tabel 4.21
berikut:
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Tabel 4. 22 Hasil Uji Hipotesis

Origina p
Hiootesis I T Statistics Value Keteranga
P sample | (O/STDEV] | n
©) )
H1: Motivasi intrinsik Hinotesis
memiliki pengaruh yang positif | 0,731 14,837 0,000 P i
Terbukti
terhadap kepuasan perawat
H2: Motivasi ekstrinsik Hibotesis
memiliki pengaruh yang positif | 0,124 2,875 0,004 P .
Terbukti

terhadap kepuasan perawat
H3: Motivasi intrinsik Hinotesis
memiliki pengaruh yang positif | 0,419 8,483 0,000 P i

o Terbukti
terhadap Kkinerja perawat
H4: Motivasi ekstrinsik Hipotesis
memiliki pengaruh yang positif | 0,069 1,661 0,097 Tidak
terhadap kinerja perawat Terbukti
H5: Kepuasan perawat Hipotesis
memiliki pengaruh yang positif | 0,470 9,348 0,000 P i

L Terbukti
terhadap kinerja perawat
H6: Motivasi intrinsik
memiliki pengaruh yang positif Hipotesis

NG 44 42 :
terhadap kinerja perawat 03 86 0,000 Terbukti
melalui kepuasan perawat
H7: Motivasi ekstrinsik
memiliki pengaruh yang positif Hipotesis
terhadap kinerja perawat 0.058 2,965 0011 Terbukti
melalui kepuasan perawat

Sumber : Data Primer diolah tahun 2024.
4.6 Pembahasan Analisis Pengaruh Variabel

Pembahasan analisis pengaruh masing-masing variabel dijelaskan, sebagai
berikut:

4.6.1 Analisis Pengaruh Motivasi Intrinsik (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Hipotesis 1 memiliki standar t statistik sebesar 0,731. Artinya, motivasi

intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Hal ini
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dapat dilihat dari Tabel 4.21 diatas menunjukkan bahwa nilai t statistik 14,837 lebih
besar dari nilai t-tabel 1,96 (nilai T-Statistic 14,837 >T-Tabel 1,96) dan nilai p value
sebesar 0,00 dimana nilai p lebih kecil dari alpha 0,05. Maka hipotesis 1 didukung
yaitu Motivasi Intrinsik (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Z) di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Hasil penelitian ini, juga didukung
penelitian yang telah dilakukan oleh Jhantasana (2021), Lee et. al., (2022), Mahdzar
et al., (2023), Gheitani et al., (2019), Pratiwi et al., (2023), dan Ayalew et al., (2021).
Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan motivasi intrinsik mempunyai
pengaruh terhadap kepuasan kerja perawat terbukti kebenarannya.

Pada penelitian Jhantasana (2021) mendukung dua teori yang menyatakan
bahwa baik motivasi intrinsik dan ekstrinsik mempengaruhi kepuasan kerja yang
berujung pada peningkatan produktivitas. Teori dua faktor Herzberg dan SDT berguna
dalam memberikan kerangka teoritis penting untuk memahami dan mempromosikan
motivasi dan kepuasan pekerja serta merancang praktik terbaik untuk meningkatkan
tindakan dan hasil. Hasil ini menunjukkan bahwa adanya hubungan positif antara
motivasi intrinsik dan ekstrinsik dengan kepuasan sejalan dengan teori.

Pada penelitian Lee et. al., (2022) motivasi intrinsik pada unsur peluang atau
promosi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja di semua industri. Logis
untuk mengklaim bahwa kepuasan kerja secara keseluruhan menjadi lebih tinggi
karena karyawan lebih puas dengan pulang dan kemungkinan promosi, yang terutama
ditentukan oleh apakah sistem evaluasi promosi dan personel mereka masuk akal.
Selanjutnya, apabila karyawan merasa bahwa sistem promosi dan evaluasi organisasi
itu adil, mereka akan menerima hasil sistem tersebut meskipun hasilnya negatif dan
tetap merasa puas dengan pekerjaanya. Oleh karena itu, disarankan perusahaan untuk
menetapkan Kkriteria khusus untuk promosi dan evaluasi personel yang menjamin
keadilan sehingga dapat menerima hasil dari sistem tersebut.

Menurut Mahdzar et al., (2023) motivasi intrinsik memiliki hubungan yang
signifikan terhadap kepuasan karyawan. Motivasi intrinsik adalah salah satu faktor
utama yang dapat dianggap sebagai penentu penting kepuasan kerja. Dapat dikatakan
bahwa kesuksesan perusahaan juga bergantung pada kebahagiaan para personelnya.
Penelitian yang luas dilakukan pada unsur-unsur yang mempengaruhi kepuasan kerja
sebagai hasilnya. Di dalam organisasi atau perusahaan perlu meningkatkan motivasi
intrinsik untuk meningkatkan rasa puas terhadap pekerjaan karyawan. Melalui

penerapan metode motivasi intrinsik yang tepat, masalah pergantian pekerja yang
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tinggi akan berkurang, karena karyawan akan dapat bekerja, dan berdedikasi pada
pekerjaan mereka bahkan di lingkungan yang sangat menuntut jika mereka puas
dengan pekerjaan mereka.

Menurut penelitian milik Gheitani et al., (2019) melalui teori faktor motivasi
dua faktor ada potensi untuk meningkatkan motivasi kerja seluruh karyawan untuk
memperoleh kepuasan kerja. Motivasi memiliki peran prediktif yang lebih baik dalam
menentukan kepuasan. Dengan adanya motivasi intrinsik di dalam diri perawat dapat
meningkatkan kepuasan kerja perawat. Motivasi intrinsik biasanya diikuti oleh
kepuasan kerja yang lebih tinggi dan dorongan yang lebih rendah untuk meninggalkan
pekerjaan. Penelitian tersebut menemukan bahwa motivasi intrinsik yang tinggi
menghasilkan tingkat kinerja pekerjaan, kepuasan kerja, dan komitmen kerja aktif.

Menurut penelitian milik Pratiwi et al., (2023) kepuasan kerja perawat RSUD
Mamuju Tengah dapat dikatakan bahwa semakin tinggi pendidikan perawat, maka
akan semakin tinggi pula kinerjanya, karna perawat RSUD Mamuju Tengah, akan
lebih mudah mendapatkan pengakuan seperti dengan diikutkannya pelatihan ditempat
kerja. Dalam penelitian ini dikatakan sejalan karena terdapat korelasi bermakna antara
motivasi kerja dengan kepuasan kerja perawat dengan tingkat hubungan kuat dan
memiliki arah positif yang berarti semakin termotivasi seorang perawat untuk bekerja,
semakin puas dia dengan pekerjaannya. Hubungan motivasi intrinsic kdengan
kepuasan perawat di RSUD Mamuju Tengah menunjukkan berhubungan.

Sejalan dengan hasil penelitian Ayalew et al. (2021) yang menyatakan bahwa
motivasi intrinsik memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja peserta dan
memiliki nilai yang lebih besar daripada paket kompensasi dan berfungsi untuk
mendorong kreativitas karyawan. Ketika perawat dihargai atas pekerjaan yang
dilakukan dengan baik, hal itu berfungsi sebagai sumber umpan balik positif bagi
mereka, dengan demikian meningkatkan tingkat kepercayaan diri mereka. Karyawan
yang memiliki kepuasan kerja yang buruk diakibatkan kurangnya pengakuan dan
penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan dengan baik.

Dari pembahasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa salah satu cara untuk
meningkatkan kepuasan kerja perawat Rumah Sakit Brawijaya Saharjo yaitu dengan
meningkatkan motivasi intrinsik dalam diri perawat Rumah Sakit Brawijaya Saharjo.
Apabila karyawan terdorong karena adanya motivasi dalam dirinya maka perawat
tersebut akan bekerja secara sungguh-sungguh. Hasil kerja dari perawat yang

memiliki motivasi intrinsik tinggi akan meningkatkan rasa puas dalam perawat
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bekerja karena hasilnya maksimal.

4.6.2 Analisis Pengaruh Motivasi Ekstrinsik (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Hipotesis 2 memiliki standar t statistik sebesar 0,124. Artinya, motivasi
ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja perawat. Hal ini
dapat dilihat dari Tabel 4.21 diatas menunjukkan bahwa nilai t statistik 2,875 lebih
besar dari nilai t-tabel 1,96 (nilai T-Statistic 14,837 >T-Tabel 1,96) dan nilai p value
sebesar 0,004 dimana nilai p lebih kecil dari alpha 0,05. Maka hipotesis 2 didukung
yaitu Motivasi Ekstrinsik (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Z) di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Hasil penelitian ini, juga didukung
penelitian yang telah dilakukan oleh Pratama et al., (2023), Hasmi et al., (2020),
Vithayaporn dan Namwong (2019), Omar et al., (2021), dan Al-Sabhan et al., (2022).

Pada penelitian Pratama et al., (2023) menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik
berpengaruh positif terhadap kepuasan karyawan. Motivasi ekstrinsik sebuah konstruk
yang berkaitan dengan setiap kali suatu kegiatan dilakukan untuk mencapai beberapa
hasil yang dapat dikecualikan. Dalam motivasi ekstrinsik juga ada beberapa dimensi
yang mencakup antara penghargaan yang lebih simbolis dalam hal pengakuan klien dan
persatuan publik serta dukungan sosial dalam hubungan dengan rekan kerja. Ditemukan
bahwa budaya organisasi, motivasi ekstrinsik, dan kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Menurut Hasmi et al., (2020) karyawan harus berkorelasi positif dalam faktor
motivasi terhadap tingkat kepuasan Kkerja. Apabila karyawan mengembangkan
hubungan seperti itu, tidak akan ada masalah atau gangguan yang mengganggu dalam
pekerjaan sehari-hari mereka. Manajemen juga telah menggunakan berbagai
pendekatan dengan imbalan yang lebih baik agar karyawan dapat bekerja lebih baik.
Maka dari itu karyawan perlu memiliki kepuasan kerja yang terletak pada dirinya agar
memiliki kesungguhan dalam melakukan pekerjaan. Selain itu, temuan juga
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik adalah pengaruh utama terhadap kepuasan
kerja dibandingkan motivasi intrinsik.

Pada penelitian Vithayaporn dan Namwong (2019) motivasi ekstrinsik
berpengaruh langsung positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Terdapat enam
indikator yang diamati yaitu gaji dan kompensasi, lingkungan tempat kerja, kebijakan
organisasi, kondisi kerja, gaya kepemimpinan dan pelatihan serta pengembangan.

Membayar gaji dan kompensasi adalah kunci untuk tingkat kepuasan kerja karena

125



karyawan perlu memiliki kualitas hidup, menjalani kehidupan yang baik dari
penghasilan mereka sehingga setiap hari mereka datang bekerja dengan penuh energi
dan perasaan yang baik tentang pekerjaan mereka. Dalam penelitian tersebut
menunjukkan bahwa karyawan merasa puas ketika program pelatihan dan
pengembangan yang diberikan oleh perusahaan untuk meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, dan kompetensi mereka untuk tugas pekerjaan dan untuk
mengembangkan karir dimasa depan.

Sejalan dengan hasil penelitian Al-Sabhan et al., (2022) dimana karena jumlah
perawat yang besar dan bekerja sebagian besar di rumah sakit umum, maka ada
kebutuhan untuk memastikan bahwa perawat asing puas dengan pekerjaan mereka dan
tidak meninggalkan layanan tersebut. Untuk mempertahankan tingkat kepuasan kerja di
kalan perawat, baik sumber motivasi intrinsik maupun ekstrinsik sangat penting.
Mayoritas perawat asing di Kota Hail memiliki tingkat kepuasan kerja yang sedang,
dan sekitar 11% memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah. Faktor yang
berkontribusi terhadap kepuasan kerja adalah faktor motivasi ekstrinsik yaitu gaji,
kondisi kerja, promosi, dan tunjangan, sehingga perusahaan dapat memberikan
kesempatan yang layak dan luas untuk promosi dan kenaikan gaji, memperbaiki kondisi
kerja, sesuai dengan kebutuhan mereka, dan meningkatkan tunjangan.

Selain itu, penelitian milik Omar et al., (2021) ditemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Motivasi ekstrinsik
merupakan hal yang penting untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, hal itu
karena karyawan mungkin merasa puas dengan unsur kebijakan dan administrasi
perusahaan, pengawasan, kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja, keamanan serta
status pekerjaan. Biasanya individu yang memiliki motivasi kerja akan lebih
memaksimalkan kinerjanya, hasil positif, meminimalkan hasil negatif, dan merasakan
rasa puas dengan pekerjaannya. Karyawan dapat mengevaluasi pekerjaan mereka,
apakah menguntungkan atau tidak menguntungkan, dan apakah kondisi pekerjaan
tersebut memenuhi harapan mereka dikarenakan karyawan yang puas akan
mengungguli rekan kerja mereka yang tidak puas.

Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa cara
meningkatkan kepuasan kerja adalah dengan cara meningkatkan motivasi ekstrinsik
pada karyawanRumah Sakit Brawijaya Saharjo. Kepuasan perawat dapat dilihat dari

beberapa faktor seperti gaji, lingkungan kerja, dan kepribadian. Ketika perawat
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termotivasi dengan baik maka akan meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan

dapat memaksimalkan pekerjaan mereka sendiri.
4.6.3 Analisis Pengaruh Motivasi Intrinsik (X1) Terhadap Kinerja Perawat (Y)

Hipotesis 3 memiliki standar t statistik sebesar 0,419. Artinya motivasi intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Hal ini dapat dilihat dari
Tabel 4.21 diatas nilai t statistik 8,483 lebih besar dari nilai t-tabel 1,96 (nilai T-Statistic
8,483 > T-Tabel 1,96) dan nilai p value sebesar 0,000 dimana nilai p lebih kecil dari
alpha 0,05. Maka hipotesis 3 didukung yaitu Motivasi Intrinsik (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat (Y) di Rumah Sakit Brawijaya
Saharjo. Hasil penelitian ini, juga didukung penelitian yang telah dilakukan oleh Layli
et al., (2023), Fakai (2022), Munyua (2020), Ersita dan Supriyanto (2023), dan Ria
(2019).

Pada penelitian milik Layli et al., (2023) ditemukan bahwa terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja perawat di rumah
sakit. Terdapat empat indikator motivasi intrinsik yang menentukan kinerja perawat
yaitu prestasi, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan pengembangan potensi
individu. Motivasi dikatakan penting karena dengan motivasi diharapkan setiap
individu dapat membangun keinginannya untuk bekerja keras dan antusias untuk
mencapai kinerja yang tinggi. Pemberian perhatian berupa motivasi kerja kepada
karyawan merupakan cara yang dapat dilakukan oleh suatu perusahaan atau instansi
untuk meningkatkan kualitas dalam bekerja. Untuk itu motivasi merupakan salah satu
faktor yang sangat berpengaruh dan memiliki peranan yang penting dalam peningkatan
kinerja karyawan.

Menurut penelitian milik Fakai (2022) motivasi intrinsic berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin mengembangkan minat dengan pekerjaan
yang mereka lakukan dari dalam, semakin tinggi kinerja mereka di organisasi tempat
mereka bekerja. Kinerja pekerjaan yang efektif adalah hasil yang paling signifikan yang
diperoleh dari tempat kerja yang akan mengarah pada profitabilitas organisasi dan
pelayanan yang baik kepada masyarakat. Hasil yang didapatkan dari kuesioner
menunjukkan bahwa variabel motivasi intrinsik merupakan bagian yang memberikan
kontribusi terhadap kinerja perawat. Selain itu, berdasarkan temuan diketahui bahwa
keinginan untuk terus berkembang berdampak pada positif terhadap kinerja perawat.
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Menurut penelitian milik Munyua (2020) ditemukan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tercatat bahwa responden termotivasi untuk
bekerja keras dengan tujuan menantang dan tinggi. Dengan memanfaatkan dan
berinvestasi dalam penghargaan non-finansial, karyawan tidak hanya meningkatkan
kinerja mereka tetapi juga mempromosikan kewarganegaraan organisasional mereka,
oleh karena itu penelitian tersebut merekomendasikan lebih banyak langkah untuk
berinvestasi dalam motivasi karyawan melalui insentif non-moneter yang
berkelanjutan. Filosofi pemikiran manajemen harus menyadari uang tidak perlu
menerjemahkan karyawan yang bahagia dan uang bukanlah motivasi utama untuk
memacu Kkinerja yang optimal.

Hasil penelitian milik Ria (2019) menunjukkan bahwa adanya pengaruh antara
motivasi intrinsik dengan kinerja petugas kesehatan. Motivasi intrinsic menyebabkan
seseorang sadar akan tanggung jawab dan pekerjaannya yang lebih baik daripada
motivasi ekstrinsik. Hal ini mengindikasikan bahwa petugas puskesmas dengan
motivasi dari dalam diri yang tinggi cenderung akan memiliki Kkinerja yang baik.
Motivasi intrinsik akan membantu semangat kerja yang tinggi sehingga mampu
menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung-jawabnya dengan baik. Motivasi
intrinsik dalam diri seperti, kesenangan dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat, bekerja sebagai pengabdian, berusaha melaksanakan tugas dengan sebaik-
baiknya, dan lain sebagainya.

Menurut hasil penelitian milik Erista dan Supriyanto (2023) ada hubungan
antara motivasi intrinsic terhadap kinerja perawat. Kinerja perawat di Puskesmas Nusa
Bakti Kecamatan Belitung 3 Kabupaten OKU Timur sebagian besar memiliki kinerja
yang baik dan motivasi intrinsik yang tinggi. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria
yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai
acuan. Salah satu jenis motivasi yang mempunyai pengaruh dalam diri seseorang untuk
melaksanakan tugasnya yaitu motivasi internal. Motivasi Internal merupakan sub
variabel faktor motivasi internal yang mempunyai hubungan yang paling kuat dengan
kinerja perawat adalah pengakuan, prestasi dan pengembangan. Semakin tinggi
motivasi yang dimiliki seseorang dari dalam diri, maka akan dapat memberikan
dorongan atau semangat dalam menjalankan aktivitas kerja dalam pemberian asuhan
keperawatan terhadap pasien.

Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa salah satu cara

untuk meningkatkan kinerja perawat adalah meningkatkan motivasi intrinsik dalam diri
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perawat Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Perusahaan apabila ingin meningkatkan
kinerja perawat dalam bekerja maka dapat meningkatkan dahulu motivasi intrinsik

dalam diri perawat.
4.6.4 Analisis Pengaruh Motivasi Ekstrinsik (X2) Terhadap Kinerja Perawat (YY)

Hipotesis 4 memiliki standar statistik sebesar 0,069. Artinya motivasi ekstrinsik
tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja perawat. Hal ini dapat dilihat dari Tabel 4.21
diatas nilai t statistik 1,661 lebih kecil dari nilai tabel 1,96 (nilai T-Statistic1,661 < T-
Tabel 1,96) dan nilai p value sebesar 0,097 dimana nilai p lebih besar dari batas
signifikansi alpha 0,05. Maka hipotesis 4 tidak didukung, hasil penelitian ini yaitu
Motivasi Ekstrinsik (X2) tidak berpengaruh terhadap Kinerja Perawat (Y) di Rumah
Sakit Brawijaya Saharjo. Meskipun hipotesis ditolak akan tetapi hasil penelitian ini
didukung oleh penelitian milik Wedhu et al., (2023), Sari dan Nugroho (2023),
Kuswandi et al., (2022), Triswanto dan Yunita (2021), dan Mujahid dan Nugraha
(2020).

Pada penelitian milik Wedhu et al., (2023) variabel motivasi ekstrinsik secara
parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi ekstrinsik
merupakan daya dorong yang datang dari luar diri seseorang seperti supervisor, gaji,
dan lingkungan kerja serta status. Motivasi ekstrinsik adalah bentuk motivasi yang ada
didalamnya aktivitas dimulai dan diteruskan berdasarkan dorongan dari luar yang
berkaitan dengan dirinya. Motivasi ekstrinsik juga merupakan sesuatu yang diberikan
kepada atau bagi seseorang untuk memotivasi orang tersebut, yang meliputi
penghargaan seperti kenaikan gaji, penghargaan promosi, dan hukuman seperti
tindakan disiplin.

Temuan hasil analisis hipotesis 4 ini sejalan dengan hasil penelitian lain yang
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik tidak berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan yaitu penelitian milik Sari dan Nugroho (2023) menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik tidak berpengaruh positif. Hal ini kemungkinan besar terjadi, karena seorang
pegawai yang telah menerima tambahan gaji sesuai dengan kinerja kerjanya dan telah
diberikan penghargaan atas prestasi kerjanya, ternyata belum meningkatkan kinerjanya.
Pekerjaan sebagai perawat di rumah sakit memiliki tuntutan untuk selalu siap dengan
segala kondisi tetapi ada pula pekerjaan yang tidak sesuai dengan kapasitas atau bidang

pekerjaannya.
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Menurut Kuswandi et al., (2022) motivasi ekstrinsik bukanlah faktor dominan
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan dapat melaksanakan tugasnya
dengan maksimal antara lain tidak ditentukan oleh motivasi ekstrinsik yang mendorong
karyawan untuk berinisiatif dan tekun berinovasi, serta kedisiplinan yang diterapkan
sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Dalam penelitian tersebut, faktor ekstrinsik
memiliki kondisi manajemen dan administrasi serta kebijakan perusahaan dalam hal
penghargaan, pemenuhan kebutuhan karyawan, dan lingkungan yang kondusif sehingga
menyebabkan tidak munculnya motivasi yang terjadi.

Menurut Triswanto dan Yunita (2021) adanya motivasi ekstrinsik pada individu
bukan menjadi ukuran utama dalam menentukan sejauh mana produktivitas Kinerja
karyawan. Kondisi tersebut juga menunjukkan bahwa tidak semua karyawan yang
bekerja di perusahaan yang produktivitas kerjanya ditentukan oleh seberapa besar
motivasi ekstrinsik yang ada dalam diri mereka. Selain itu, tidak semua unsur dalam
motivasi ekstrinsik akan dimiliki oleh karyawan yang bekerja di perusahaan. Hal ini
menunjukkan sebagian karyawan yang tidak memiliki motivasi ekstrinsik tetap dapat
bekerja secara produktif di lingkungan perusahaan. Hal ini dikarenakan individu yang
sudah memiliki motivasi intrinsik dalam dirinya tidak lagi membutuhkan motivasi
ekstrinsik sehingga motivasi ekstrinsik bukanlah suatu masalah besar yang pasti
menjadi kendala bagi individu saat bekerja di perusahaan.

Pada penelitian milik Mujahid dan Nugraha (2020) menunjukkan bahwa
motivasi ekstrinsik tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga
peningkatan atau penurunan kinerja karyawan tidak dipengaruhi motivasi ekstrinsik.
Motivasi merupakan pendorong seseorang untuk melakukan aktivitas dan merupakan
kekuatan yang ada pada diri orang tersebut. Motivasi kerja karyawan dalam suatu
organisasi dapat dianggap sederhana dan dapat pula menjadi masalah yang kompleks,
karena pada dasarnya manusia mudah untuk dimotivasi dengan memberikan apa yang
menjadi keinginannya.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo, hasil
analisis data ditemukan motivasi ekstrinsik tidak mempengaruhi kinerja perawat.
Dengan adanya berbagai tekanan pekerjaan yang banyak dan target yang meningkat
setiap tahun, maka motivasi ekstrinsik saja tidak cukup berpengaruh untuk membuat
perawat meningkatkan hasil kinerjanya. Melakukan pekerjaan dengan cepat dan tepat
waktu menjadi keharusan, namun faktor ekstrinsik dengan aspek seperti gaji, kondisi

kerja, hubungan dengan rekan kerja, kebijakan dan administrasi tidak mampu secara
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langsung meningkatkan kinerja perawat.
4.6.5 Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) Terhadap Kinerja Perawat (Y)

Hipotesis 5 memiliki standar statistik sebesar 0,470. Artinya kepuasan perawat
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Hal ini dapat dilihat dari
Tabel 4.21 diatas nilai t-statistik 9,348 lebih besar dari nilai tabel 1,96 (nilai T-Statistic
9,348 > T-Tabel 1,96) dan nilai p value sebesar 0,00 lebih kecil dari alpha 0,05. Maka
hipotesis 5 didukung yaitu Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Perawat (Y) Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Hasil penelitian ini,
didukung penelitian lain seperti Hasnah dan Asyari (2022), Abdullah et al., (2020),
Afrin et al., (2023), Almashayekh et al., (2023), dan Subagya et al., (2023).

Menurut penelitian Hasnah dan Asyari (2022) dari enam belas artikel yang
masuk ke dalam penelitian, menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Persepsi terhadap kepuasan kerja terkait dengan rasa senang pada
berbagai aspek pekerjaan yang mendapat tanggapan positif akan menjadi faktor
pendorong semakin tingginya Kinerja karyawan. Kemudian juga ditemukan aspek
kompensasi, gaya kepemimpinan, motivasi, dan kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja. Semakin meningkat kompensasi, motivasi, dan kepuasan kerja maka
akan meningkat pula kinerja. Begitu pula dengan gaya kepemimpinan yang berdampak
pada kinerja karyawan. Peningkatan kinerja karyawan yang diharapkan adalah agar
mampu meningkatkan kinerjanya semaksimal mungkin untuk memberikan pelayanan
yang memuaskan.

Menurut penelitian milik Abdullah et al., (2020) menunjukkan bahwa kepuasan
perawat memiliki dampak langsung paka kinerja perawat. Meskipun peran gender
berubah, keperawatan masih merupakan profesi yang didominasi oleh perempuan.
Sebagian besar penelitian tentang hubungan antara kepuasan karyawan, komitmen
karyawan, kesejahteraan karyawan, dan kinerja karyawan lebih condong ke arah
perempuan. Gaji merupakan sumber ketidakpuasan yang signifikan antara para
profesional perawat kesehatan. Upah yang lebih tinggi memiliki dampak yang
signifikan terhadap kinerja karyawan di sektor perawatan kesehatan Pakistan.
Ditemukan adanya interkoneksi antara I1SQ, kepuasan perawat, dan komitmen bersama
dengan kesejahteraan yang meningkatkan kinerja karyawan secara meyakinkan pada

sektor kesehatan Pakistan.
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Sejalan dengan hasil penelitian Afrin et al., (2023) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja muncul
dalam benak karyawan apabila mereka menikmati pekerjaannya disertai dengan gaji
yang kompetitif, mempunyai fasilitas kerja yang baik, serta mempunyai hubungan yang
baik dengan atasan dan rekan kerja. Karyawan yang puas akan lebih termotivasi
terhadap pekerjaannya. Dampaknya, kepuasan kerja yang lebih akan menjamin kinerja
karyawan yang lebih tinggi. Kinerja karyawan yang efisien akan mendorong
pertumbuhan perusahaan, sedangkan kinerja karyawan yang rendah akan menghambat
kemajuan perusahaan.

Hasil penelitian milik Almashayekh et al., (2023) menunjukkan bahwa ada
hubungan positif yang relevan secara statistik antara kepuasan kerja perawat dan
kinerja perawat. Meningkatkan efisiensi pemberian perawatan bagi pasien merupakan
isu utama dan tantangan besar bagi perawat. Banyak faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja perawat di rumah sakit termasuk stress kerja, beban kerja,
motivasi, kepuasan kerja, dan lainnya. Kepuasan penting bagi organisasi karena dapat
meningkatkan retensi staf, meningkatkan produksi, meningkatkan pelanggan dan lain
sebagainya. Dengan begitu, akan lebih mengurangi pemborosan dan kerusakan, sedikit
kecelakaan, absensi menurun, loyalitas dan kepuasan meningkat, serta karyawan lebih
terlibat. Terdapat pula faktor stres kerja sebagai faktor moderasi dalam hubungan antara
kepuasan kerja perawat dan kinerja perawat.

Menurut penelitian milik Subagya et al., (2023) ditemukan hubungan variabel
kepuasan kerja dengan Kkinerja dinyatakan hipotesis terdukung, dengan kata lain
hipotesis diterima dan menunjukkan bahwa apabila karyawan merasa puas terhadap
pekerjaannya maka akan berdampak signifikan terhadap kinerja. Kepuasan dapat
tercapai apabila kebutuhan karyawan dalam bekerja dapat terpenuhi. Kepuasan
karyawan yang tinggi berdampak pada peningkatan kinerja karyawan dalam organisasi
tempatnya bekerja. Mereka merasa tidak memiliki kesulitan bekerjasama dan memiliki
suasana kerja yang nyaman dan menyenangkan. Dengan ini, maka kepuasan kerja
meningkatkan kinerja sehingga karyawan bisa lebih produktif.

Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa salah satu cara
untuk meningkatkan kinerja perawat dengan kepuasan kerjaRumah Sakit Brawijaya
Saharjo. Semakin puas karyawan Rumah Sakit Brawijaya Saharjo Jakarta dalam
bekerja maka karyawan akan bekerja secara nyaman sehingga karyawan dapat bekerja

secara maksimal.
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4.6.6 Analisis Pengaruh Motivasi Intrinsik (X1) Terhadap Kinerja Perawat (Y)Melalui

Kepuasan Kerja

Hipotesis 6 memiliki standar statistik sebesar 0,344 pada Tabel 4.21 diatas.
Artinya motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat
melalui kepuasan perawat. Dengan nilai t untuk hubungan tersebut sebesar 8,642 lebih
besar dari nilai t hitung sebesar 1,96 (nilai T-Statistic8,642 > T-Tabel 1,96) dan nilai p
value sebesar 0,00 lebih kecil dari alpha 0,05. Maka hipotesis 6 didukung yaitu
Motivasi Intrinsik (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat
(YY) melalui Kepuasan Kerja (Z) Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Hasil dari penelitian
ini, juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Marsudi et al., (2022), dan Anggraini
et al., (2023), Suwandana dan Perdanawati (2020), Tyofyan (2021) dan Othman (2022).

Menurut penelitian milik Marsudi et al., (2022) faktor motivasi intrinsik

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil
penelitian tersebut menjelaskan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan,
perusahaan harus memenuhi kebutuhan para karyawannya yang secara langsung
mempengaruhi faktor intrinsik. Pemenuhan faktor pendukung saat ini antara lain,
penetapan key performance indicator (KPI) yang realistis di awal tahun, pengakuan
atas capaian Kinerja karyawan, penerapan kandidat potensial, kepastian pengembangan
karir yang jelas, dan transparan. Motivasi merupakan salah satu variabel pembentuk
kepuasan kerja karyawan, kepuasan karyawan dalam bekerja merupakan faktor
penentu produktivitas dan efisiensi serta bisnis perusahaan. Apabila terpenuhi dengan
baik maka faktor motivasi akan meningkatkankepuasan kerja dan memberikan
kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sebaliknya, apabila tidak
terpenuhi maka karyawan akan bekerja tanpa adanya peningkatan produktivitas.

Sejalan dengan penelitian milik Anggraini et al., (2023) menunjukkan bahwa

motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Artinya, dapat
diinterpretasikan bahwa variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh motivasi
intrinsik terhadap kinerja karyawan. Semakin baik kepuasan kerja maka motivasi
intrinsik dan kinerja karyawan juga semakin meningkat. Dengan aspek tantangan,
prestasi, tanggungjawab, penghargaan, dan pengembangan sebagai indikator motivasi
intrinsik. Untuk mencapai kinerja yang sesuai yang diharapkan tidaklah mudah, karena
dipengaruhi oleh beberapa aspek diantaranya kepuasan kerja, kepimpinan

transformasional, motivasi intrinsik, dan lainnya.
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Menurut penelitian milik Suwandana dan Perdanawati (2020) menunjukkan
bahwa motivasi intrinsik telah diidentifikasi sebagai faktor penting yang mendorong
kinerja pekerjaan dan dapat dimediasi oleh kepuasan kerja. Motivasi intrinsik dan
ekstrinsik mendorong karyawan untuk bekerja sesuai tujuan organisasi, jelas motivasi
kerja merupakan faktor kunci yang mempengaruhi niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi melalui kepuasan kerja dan kinerja. Peningkatan motivasi intrinsik akan
meningkatkan kinerja karyawan jika dimediasi oleh hubungan kepuasan kerja. Hasil
penelitian tersebut menunjukkan pengaruh searah, artinya semakin meningkat
motivasi intrinsik maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan tersebut.
Seorang pegawai akan mempunyai kinerja yang baik, apabila mempunyai keinginan,
harapan, kebutuhan, tujuan, sasaran, motivasi intrinsik, dan insentif yang didukung
oleh keterampilan kerja yang baik.

Menurut hasil penelitian Tyofyan (2021) menunjukkan bahwa motivasi intrinsik
memiliki pengaruh terhadap kinerja perawat melalui mediasi kepuasan kerja
karyawan. Motivasi intrinsik mendorong seseorang untuk mengadopsi atau mengubah
perilaku untuk kepuasan atau pemenuhan internalnya sendiri. Karyawan dengan
motivasi yang lebih tinggi akan memprediksi kepuasan kerja yang tinggi. Tingkat
kepuasan yang tinggi akan berdampak pada kinerja dan efektifitas keberhasilan dalam
melaksanakan tugas. Secara logika, motivasi intrinsik berdampak terlebih dahulu pada
kepuasan kerja dan kemudian berdampak pada kinerja.

Menurut penelitian milik Othman (2022) aspek pelaksanaan pada variabel
motivasi intrinsik memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Komitmen karyawan meningkat ketika mereka menyadari pentingnya
tugas dengan lebih berupaya saat mengerjakan tugas. Upaya dan kegigihan selalu
mengarah pada tingkat keterlibatan kerja yang tinggi. Menugaskan karyawan dengan
tugas yang dapat diidentifikasi dari awal sampai akhir, memastikan pengembangan
pribadi dan karir mereka, memberi keterampilan dan kompetensi kemungkinan besar
akan mendorong mereka untuk menunjukkan kinerja yang tinggi.

Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pentingnya
kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan antara motivasi intrinsik terhadap
kinerja perawat. Ketika motivasi intrinsik tinggi akan mempengaruhi kepuasan kerja
kemudian berdampak pula pada kinerja perawat. Variabel kepuasan kerja dapat
memberikan peran mediasi untuk motivasi intrinsik terhadap kinerja perawat karena

kepuasan kerja sebagai mekanisme kunci dimana motivasi intrinsik dapat
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mempengaruhi Kinerja perawat menjadi penting. Mediasi kepuasan kerja dalam
hubungan ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik secara tidak langsung
meningkatkan kinerja perawat. Kinerja perawat pada saatnya akan meningkat jika
motivasi intrinsik terpenuhi dan apa yang diharapkan perawat terwujud sehingga dapat
menghasilkan kepuasan kerja.Pentingnya kepuasan kerja sebagai jembatan yang
menghubungkan motivasi intrinsik dan Kkinerja perawat yang lebih baik. Ini
mengindikasikan bahwa Upaya untuk mendorong meningkatnya kepuasan kerja bisa
menjadi strategi efektif dalam memaksimalkan dampak positif motivasi intrinsik
terhadap organisasi.

Seorang karyawan yang memiliki motivasi intrinsik biasanya akan
menghasilkan kualitas kerja yang tinggi, penyelesaian tugas tepat waktu, memenuhi
tantangan dan mendapatkan kesempurnaan dalam tugas. Hal ini dapat terjadi karena
adanya dorongan dari dalam diri karyawan tersebut untuk mengukur batas
kemampuannya atau bahkan untuk mencapai suatu target yang karyawan tetapkan
untuk dirinya sendiri. Cara yang perusahaan dapat lakukan untuk meningkatkan
motivasi intrinsik dengan membuat sebuah tantangan personal yang ditunjukan untuk
meningkatkan potensi diri atau skill, membuat topik pembahasan baru dan menarik,
melakukan kegiatan pelatihan kepemimpinan yang dapat meningkatkan aktualisasi diri
karyawan, dan membangun kerjasama tim yang solid untuk menumbuhkan rasa

nyaman bagi karyawan.

4.6.7 Analisis Pengaruh Motivasi Ekstrinsik (X2) Terhadap Kinerja Perawat
(Y)Melalui Kepuasan Kerja

Hipotesis 7 memiliki standar statistik sebesar 0,058 pada Tabel 4.21 diatas.
Artinya motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat
melalui kepuasan perawat. Dengan nilai t untuk hubungan tersebut sebesar 2,565 lebih
besar dari nilai t hitung sebesar 1,96 (nilai T-Statistic 2,565 > T-Tabel 1,96) dan nilai p
value sebesar 0,011 lebih kecil dari alpha 0,05. Maka hipotesis 7 didukung yaitu
Motivasi Ekstrinsik (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Perawat (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Hasil
penelitian ini, juga didukung penelitian yang telah dilakukan oleh Endeshaw (2023),
Khoe et al., (2023), Kumari et al., (2021), Dyah et al., (2020), Marlina dan Putri
(2024), dan Pasaribu et al., (2023).
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Sejalan oleh hasil penelitian milik Endeshaw (2023) menunjukkan bahwa
manajemen puncak harus terlibat dalam motivasi dan kepuasan karyawan yang
membuka jalan bagi dukungan kuat dalam keberhasilan pencapaian setiap aktivitas
yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan sangat ditentukan oleh
motivasi para perawat. Dalam penelitian tersebut ditemukan juga bahwa pengaruh
positif dan signifikan variabel mediator kepuasan kerja antara variabel dependen dan
independen lebih besar, maka artinya ada peluang yang menjanjikan untuk
meningkatkan kinerja karyawan saat ini melalui penciptaan kumpulan stimulus
motivasi.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Khoe et al., (2023) menjelaskan bahwa
motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Dari penelitian tersebut ditemukan
dengan motivasi ekstrinsik yang tepat, maka akan terdorong untuk bekerja
semaksimal mungkin ketika melaksanakan tugas. Apabila ingin keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan dan sasaran, maka kepentingan-kepentingan pribadi
para karyawan harus tercapai. Perusahaan juga memastikan kepuasan kerja karyawan
selalu konsisten, misalnya dengan memperhatikan lingkungan dimana karyawan
melaksanakan pekerjaan yang berhubungan dengan rekan kerja, pimpinan, suasana
kerja, dan lain sebagainya.

Menurut penelitian milik Kumari et al., (2021) menunjukkan bahwa adanya
hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
kepuasan kerja. Ditemukan bahwa motivasi adalah salah satu sumber utama untuk
meningkatkan efisiensi dan produktivitas karyawan serta meningkatkan kapasitas
individu dan organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Selain itu, ini juga
membuktikan karyawan yang puas bekerja lebih baik daripada yang tidak puas.
Perusahaan harus mengambil langkah-langkah yang memadai untuk memperkuat
tingkat kepuasan karyawan mereka sehingga mereka melakukan tugas mereka dengan
semangat yang tinggi untuk memberikan kinerja yang maksimal.

Menurut penelitian milik Dyah et al., (2020) ditemukan pengaruh yang
signifikan motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerja melalui kinerja karyawan
sebagai mediasi. Semakin tinggi motivasi ekstrinsik maka semakin tinggi pula
kepuasan kerja perawat. Motivasi ekstrinsik dapat membantu memperbaiki keadaan,
karena motivasi tersebut memicu peningkatan Kkinerja karyawan dengan empat

indikator yaitu gaji, kondisi fisik, penjadwalan, dan kebijakan rumah sakit.
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Peningkatan kinerja, kepuasan dan tim yang hebat diidentifikasi sebagai efek dari
motivasi perawat. Kemudian, faktor terbesar yang membentuk kepuasan kerja adalah
rekan kerja karena membantu menjalankan tugas.

Pada penelitian milik Marlina dan Putri (2024) ditemukan bahwa motivasi
ekstrinsik secara tidak langsung mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan
pentingnya pemberian insentif dan lingkungan kerja yang kondusif. Kepuasan
berpengaruh kuat terhadap kinerja, karena fokus pada pentingnya upaya peningkatan
kesejahteraan karyawan. Disisi lain, kepuasan tidak memediasi budaya terhadap
kinerja. Hasil penelitian menunjukkan perlunya pendekatan yang seimbang antara
pengembangan budaya dengan pemberian motivasi ekstrinsik untuk mencapai kinerja
yang optimal.

Dari hasil pengujian secara tidak langsung oleh Pasaribu et al., (2023)
ditemukan motivasi ekstrinsik berpengaruh positif signifikan secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Karyawan memberikan jawaban
dari beberapa indikator seperti fasilitas kerja, insentif finansial yang memadai,
lingkungan Kkerja yang baik, supervise, kesempatan promosi yang jelas, dan pengakuan
yang memadai cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Dengan
motivasi ekstrinsik yang tinggi dapat memberikan kontribusi terhadap peningkatan
kinerja karyawan, seperti produktivitas lebih tinggi, kualitas kerja lebih baik, dan
komitmen organisasi lebih kuat. Oleh karena itu, dapat dikatakan motivasi ekstrinsik
dapat menjadi pendorong penting dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui
kepuasan.

Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pentingnya
kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan antara motivasi ekstrinsik terhadap
kinerja perawat. Ketika motivasi ekstrinsik tinggi kepuasan kerja kemudian berdampak
pula pada kinerja perawat. Variabel kepuasan kerja dapat memberikan peran mediasi
pada motivasi ekstrinsik dan kinerja perawat ini terjadi karena kepuasan kerja
merupakan jalur penting dimana motivasi intrinsik dapat mempengaruhi kinerja
perawat. Mediasi kepuasan kerja perawat mencerminkan bahwa motivasi ekstrinsik
yang terpenuhi akan meningkatkan kepuasan kerja dan pada akhirnya akan memberi
dampak positif pada kinerja perawat. Artinya dapat disimpulkan bahwa semakin kuat
motivasi eksternal tidak hanya berpengaruh pada kinerja perawat secara langsung tetapi

juga melalui kepuasan kerja yang dapat berkontribusi pada organisasi.
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Motivasi ekstrinsik mengacu pada jenis motivasi yang mendorong seseorang
untuk melakukan sesuatu dengan tujuan untuk mendapatkan hadiah atau menghindari
konsekuensi negatif. Tidak semua karyawan termotivasi secara intrinsik. Beberapa
karyawan memerlukan rangsangan ekstrinsik untuk mendorong mereka berkinerja lebih
baik. Mereka telah menghabiskan waktu dan upaya untuk berkontribusi ke perusahaan
sehingga mereka mengharapkan kompensasi yang sepadan. Seorang karyawan yang
telah menyelesaikan sebuah pekerjaan dan mendapatkan penghargaan dalam bentuk
bonus uang akan cenderung mengulang hal tersebut karena termotivasi dengan
penghargaan tersebut. Karyawan tidak bekerja hanya untuk kesenangan saja, melainkan
untuk menopang kehidupan sehari-hari, sehingga ketika mereka mendapatkan
penghargaan yang lebih baik contohnya gaji yang tinggi maka mereka termotivasi
untuk memberikan kinerja yang lebih baik untuk perusahaan.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan di Rumah Sakit Brawijaya
Saharjo, maka diperoleh kesimpulan, sebagai berikut:

1. Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja.

2. Motivasi Ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja.

3. Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Perawat.

4. Motivasi Ekstrinsik tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perawat.

5. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat.

6. Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Perawat melalui Kepuasan Kerja.

7. Motivasi Ekstrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Perawat melalui Kepuasan Kerja.
5.2 Saran

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan tersebut terdapat saran yang
diharapkan dapat bermanfaat bagi ilmu pengetahuan, Rumah Sakit, dan penelitian
selanjutnya, yaitu:

1. Hasil penelitian berkontribusi pada ilmu pengetahuan, seperti berikut:

1) Memberikan kontribusi bukti uji analisis pada salah satu kerangka
teoritis untuk motivasi karyawan dengan teori dua faktor Herzberg.
Melalui penelitian ini landasan teori Herzberg telah didukung.

2) Penelitian di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo ini dapat menjadi salah
satu referensi penelitian mengenai Kkinerja perawat dengan hasil
penelitian pengaruh langsung lebih efektif dibandingkan pengaruh tidak
langsung.

3) Motivasi ekstrinsik belum dapat mempengaruhi kinerja perawat secara

langsung. Melalui penelitian ini diharapkan memperkuat penelitian-
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penelitian sebelumnya yang memiliki hasil yang sama.

2. Rumah Sakit dapat merumuskan kebijakan yang akan lebih mendorong

peningkatan kinerja perawat melalui hal-hal, sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Motivasi Intrinsik dapat ditingkatkan dengan cara pemberian motivasi
secara lisan atau tindakan kepada karyawan yang belum bisa mencapai
target pekerjaan dengan baik. Manajer dapat meningkatkan motivasi
intrinsik di tempat kerja dengan mencari tahu atau menetapkan tujuan
perawat dalam bekerja. Dengan menemukan pekerjaan yang mereka
sukai kemungkinan akan meningkatkan keterlibatan. Dalam memotivasi
perawat secara intrinsik juga diperlukan fokus pada proses yang
berlangsung kemudian dalam perkembangannya dapatterlihat hasil yang
dicapai.

Motivasi Ekstrinsik dapat ditingkatkan dengan cara memberikan fasilitas
berupa tempat ibadah yang nyaman di rumah sakit. Hal itu dapat
meningkatkan efektivitas kerja karyawan karena karyawan tidak perlu
beribadah di luar rumah sakit. Seiring berjalannya waktu, tempat ibadah
menjadi hal utama dalam suatu perusahaan. Namun, memang tidak
semua tempat ibadah yaitu masjid memiliki sarana yang memadai.
Inisiatif diperlukan agar kelengkapan seperti alat ibadah mukena,
sarung, dan karpet masjid bisa tersedia dengan baik demi kenyamanan
perawat dalam beribadah.

Kepuasan Kerja dalam diri karyawan dapat ditingkatkan dengan cara
memberikan kesempatan karyawan untuk menggunakan caranya sendiri
dalam bekerja. Sebaiknya perusahaan memberikan pekerjaan yang harus
diselesaikan perawat dengan caranya sendiri agar dapat meningkatkan
motivasi dan kepercayaan diri mereka. Hal tersebut akan membantu
perawat untuk mengatasi tantangan dan menciptakan solusinya sendiri.
Dengan memberikan kesempatan kepada perawat dapat memberikan
rasa nyaman dan aman,karena setiap orang memiliki konsistensi waktu
yang berbeda-beda. Perawat lebih baik diposisikan untuk mecari solusi
yang efektif dan efisien namun sebelumnya diberikan petujuk langkah
yang wajib dilakukan sehingga tetap menghasilkan kinerja yang baik.
Kinerja Perawat dapat ditingkatkan dengan cara memberikan perhatian
kepada karyawan bisa dalam bentuk penyuluhan formal atau nonformal
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agar karyawan dapat bekerja dengan berhati-hati dalam bekerja. Agar
pasien merasa aman ketika memeriksakan diri di rumah sakit tersebut.
Dalam memotivasi perawat bisa dilakuan dengen memberikan pelatihan
atau training kerja. Perawat dapat berkontribusi pada perusahaan apabila
mengikuti pelatihan yang membantu mereka memahami pekerjaan
dengan langkah yang benar. Manfaatnya dapat memberikan wawasan
tentang peran pekerjaan, informasi tentang kebijakan dan prosesdur, dan
tentang cara menggunakan alat-alat teknis perusahaan. Karena adanya
pelatihan ini sangat membantu untuk menghilangkan kegugupan atau
ketidakpastian di tempat kerja yang mungkin dirasakan. Hal ini
termasuk dalam upaya memperhatikan kesehatan fisik dan menyal

karyawan.

3. Bagi peneliti lain yang akan melakukan penelitian pada topik yang sama dan

saran penulis, sebagai berikut:

1)

2)

3)

Peneliti lain diharapkan meneliti mengenai strategi peningkatan Kinerja
perawat di rumah sakit yang berbeda. Agar dapat dijadikan sebagai
referensi dalam ilmu keperawatan khususnya manajemen keperawatan
yang berkaitan dengan karakteristik individu dan kinerja perawat di
rumah sakit.

Penelitian selanjutnya dapat meneliti menggunakan teori dua faktor
Herzberg dengan memperhatikan aspek mana saja yang perlu diperbaiki
dan dipertimbangkan untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja perawat
di rumah sakit.

Peneliti lain diharapkan untuk lebih mengeksplor faktor-faktor lain dan
hubungannya yang mempengaruhi kinerja perawat, seperti, burnout,

beban kerja, dan komitmen.
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Pengaruh Motivasi Intrinsik Dan Ekstrinsik Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan
Di Rumah Sakit Brawijaya Saharjo. Sehubungan dengan itu, saya mengharapkan

partisipasi Saudara/i yang berkenan meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner

penelitian ini.

Kesediaan dan kerja sama yang Saudara/i berikan dalam bentuk
informasi yang benar dan lengkap akan sangat mendukung penelitian ini. Adapun
data yang akan diperoleh dari kuesioner ini hanya untuk penelitian dan terjaga

kerahasiaannya. Atas perhatian dan bantuannya, saya ucapkan terima kasih.
Hormat Saya,

e

Nesha Yama Ramadhani



A.  Petunjuk Pengisian Kuesioner
1. Bacalah semua pertanyaan dengan baik.
2. Sebelum menjawab kuesioner, mohon lengkapi identitas anda dengan mengisi pada
kolom biodata responden yang telah disiapkan.
3. Untuk menjawab kuesioner, berilah tanda checklist pada kolom SS, S, C, TS, STS sesuai

dengan pilihan Anda.

Keterangan :

Kode Keterangan Skor

SS Sangat Setuju 6

S Setuju 5

AS Agak Setuju 4

ATS Agak Tidak Setuju 3

TS Tidak Setuju 2

STS Sangat Tidak Setuju 1

4. Dalam menjawab pertanyaan/pernyataan dalam kuesioner ini tidak ada jawaban yang

benar atau salah.

B. Biodata Responden

1. Jenis Kelamin

2. Usia

3. Lama Bekerja

4, Perawat Bagian

: O Laki-laki
: O Dibawah 20 Tahun

O 26 tahun — 30 tahun
O 36 tahun — 40 tahun
O 46 tahun — 50 tahun

: O Dibawah 1 Tahun

O 6 tahun — 10 tahun

O 16 tahun — 20 tahun
O 26 tahun — 30 tahun
O 36 tahun — 40 tahun
O 46 tahun — 50 tahun

: O Perawat IGD

] Perempuan

O 21 tahun — 25 tahun
O 31 tahun — 35 tahun
O 41 tahun — 45 tahun
O lebih dari 50 tahun
O 2 tahun — 5 tahun

O 11 tahun — 15 tahun
O 21 tahun — 25 tahun
O 31 tahun — 35 tahun
O 41 tahun — 45 tahun

O Perawat Poliklinik



[ Perawat Kamar Operasi [ Perawat Kamar Bersalin

O Perawat ICU 00 Perawat HD

O Perawat RPI O Perawat RPA

O] Perawat RPU
5. Posisi Kedudukan: I Perawat O Kepala Perawat Ruangan
6. Besaran Gaji : O Dibawah Rp. 5.000.000

O Rp. 5.000.001 — Rp. 6.000.000

0 Rp. 6.000.001 — Rp. 7.000.000

I Rp. 7.000.001 — Rp. 8.000.000

0 Rp. 8.000.001 — Rp. 9.000.000

O Rp. 9.000.001 — Rp. 10.000.000

[ Lebih dari Rp. 10.000.001

7. Pendidikan terakhir yang ditamatkan:
1 Diploma (D3)
1 Sarjana (S1)
1 Magister (S2)



KUESIONER

No |

ltem

SS

S

| AS | ATS | TS

| STS

MOTIVASI INTRINSIK

1.

Saya merasa mendapatkan
peluang promosi cukup

2.

Saya merasa perusahaan
menyediakan skema promosi
yang jelas

Saya merasa perusahaan
menyediakan syarat-syarat
yang jelas untuk mencapai
promosi

Saya menyukai tanggung
jawab yang lebih besar

Saya menyukai target yang
lebih tinggi

Saya merasa diberikan
kesempatan untuk membuat
keputusan oleh kepala
ruangan

Saya merasa diberikan
kebebasan untuk menerapkan
ide-ide oleh kepala ruangan

Saya merasa dihargai atas
ide-ide saya dalam diskusi
oleh kepala ruangan

Saya merasa dihargai atas
upaya yang telah saya
lakukan oleh sesama rekan
kerja perawat

10.

Saya menyukai tantangan
pekerjaan di divisi saya

11.

Saya merasa mendapatkan
tugas menarik yang diberikan
oleh kepala ruangan

12.

Saya merasa didukung oleh
kepala ruangan untuk
mengikuti pelatihan guna
meningkatkan kinerja saya
saat ini




No ltem

SS

AS

ATS

TS

STS

13. | Saya merasa didukung oleh

kepala ruangan untuk
bergabung dengan kelas

sebagai persiapan untuk
tantangan masa depan

pengembangan keterampilan

14. | Saya merasa diberikan

saya sukai

kesempatan untuk merasakan
pengalaman di bidang yang

15. | Saya merasa dipercaya untuk
melakukan sebuah pekerjaan

16. | Saya merasa berkinerja lebih
baik daripada yang lain dalam

sebuah pekerjaan

MOTIVASI EKSTRINSIK

1. | Lingkungan memberikan
saya kenyamanan dalam

lain di tempat kerja

berkomunikasi dengan orang

2. | Kepala ruang memberikan
saya instruksi dengan jelas

3. | Kepala ruang memberikan
saya instruksi dengan sopan

4. | Kepala ruangan bersedia
melatih saya dalam

menyelesaikan pekerjaan

5. | Kepala ruangan bersedia
membantu saya dalam
menyelesaikan pekerjaan

6. | Gaji bulanan saya lebih tinggi

dari yang saya harapkan

7. | Gaji bulanan cukup untuk

membayar apa Yyang
saya beli

8. | Gaji yang saya dapatkan lebih

tinggi lebih tinggi

dengan posisi yang sama

dibandingkan orang lain yang
bekerja dirumah sakit lain




ltem

SS

AS

ATS

TS

STS

Perusahaan memberikan cuti
libur

10.

Peraturan yang ada di
perusahaan saat ini telah
memberikan dampak positif
terhadap tempat kerja

11.

Peraturan yang berlaku di
perusahaan membuat tempat
kerja yang lebih
menyenangkan

12.

Peraturan yang ada di
perusahaan saat ini
menjadikan tempat kerja yang
lebih fleksibel

13.

Kepala ruangan bersikap adil
terhadap para perawat

14.

Kepala perawat kompeten
dalam memimpin suatu tim

15.

Perusahaan memberikan
fasilitas mushola di rumah
sakit yang nyaman

16.

Perusahaan memberikan
fasilitas toilet di rumah sakit
yang nyaman

17.

Perusahaan memberikan
fasilitas ruang istirahat di
rumah sakit yang nyaman

18.

Ruangan kantor kerja saya
terasa nyaman

19.

Fasilitas parkir perawat di
rumah sakit memberikan rasa
nyaman

20.

Pengaturan pencahayaan di
ruangan memberikan rasa
nyaman

21.

Pengaturan ventilasi ruangan
memberikan rasa nyaman

22.

Tata ruang di kantor secara
keseluruhan memberikan rasa
nyaman




No |

ltem

SS |

S

| AS | ATS | TS | STS

KEPUASAN KERJA

1.

Saya merasa rekan kerja saya
saling menghormati
perbedaan pendapat

Saya merasa kepala ruangan
menjaga komunikasi yang
baik kepada para perawat

Saya merasa tempat kerja
saya bekerja menyediakan
peralatan kerja yang lengkap

Tempat saya bekerja tersedia
ruangan kantin

Tempat saya bekerja tersedia
ruangan mushola

Tempat saya bekerja tersedia
ruangan istirahat perawat

Tempat saya bekerja tersedia
tempat parkir kendaraan
untuk perawat

Pembayaran gaji dilakukan
tepat waktu sesuai dengan
tanggal yang ditentukan

Gaji yang diberikan layak
sesuai dengan apa yang saya
kerjakan

10.

Gaji yang diberikan dapat
melengkapi kebutuhan saya

11.

Insentif yang saya terima
dapat melengkapi melengkapi
kebutuhan saya

12.

Pekerjaan saya sudah sesuai
dengan latar belakang
keahlian saya

13.

Perusahaan memberikan
kesempatan untuk mencoba
cara saya sendiri dalam
melakukan suatu pekerjaan

14.

Perusahaan memberikan
tenggat waktu yang cukup
untuk menyelesaikan suatu




No Item SS S AS ATS TS STS

pekerjaan

KINERJA PERAWAT

1. | Saya dapat  melakukan
pekerjaan dengan hati-hati

2. | Saya dapat  melakukan
pekerjaan dengan tepat

3. | Tugas yang diberikan oleh
perusahaan sesuai dengan
keterampilan saya

4. | Tingkat pencapaian Kerja
saya sesuai harapan
perusahaan

5. | Hasil kerja saya sesuai
dengan yang ditetapkan oleh
perusahaan

6. | Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu

7. | Saya dapat menyelesaikan
masalah sesegera mungkin

8. | Saya dapat tetap fokus saat
melakukan pekerjaan, bahkan
ketika kepala ruangan tidak
ada

9. | Saya dapat menetapkan
prioritas secara efektif

10.| Saya dapat  bertanggung
jawab tentang pekerjaan

11.| Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan secara individual

12.| Saya memiliki komitmen
untuk menjaga kualitas hasil
pekerjaan

13.| Saya memiliki  komitmen
yang kuat terhadap pekerjaan

Terimakasih atas waktu dan kesediaan Bapak/lbu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner ini,
semoga Bapak/Ibu/Saudara/i selalu diberikan kesehatan dan keberkahan di manapun berada,

amin.




Validitas Dan Reliabilitas

Motivasi Internal X1

Lampiran 2

Correlations
x4 X1.2 x1.3 1.4 1.5 X1.7 x1.8 1.9 X110 X141 x1.12 X113 X114 *1.45 X486  XI_Total
%11 Pearson Correlation 1 103 191 210 168 020 -.208 105 -164 421" 221 -.062 -.030 043 -.066 -.201 165
Sig. (2-tailed) 590 312 265 375 918 270 580 386 020 241 747 874 821 727 287 383
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
%12 Pearson Correlation 103 1 782 674" 708" 600" 427" 5847 043 o072 702" 5447 468" 7397 469" -.048 733"
Sig. (2-tailed) 590 <001 <001 <001 <001 019 <001 798 706 <001 02 008 <001 009 799 <001
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
%13 Pearson Correlation 191 782" 1 77 7347 672" 538" 708" 158 -025 519" 572" 468" 687" 469" -.298 737
Sig. (2-tailed) 312 <001 <001 <001 <001 02 <001 406 896 003 <001 008 <001 009 10 <001
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
X1.4 Pearson Correlation 210 674" 777" 1 6917 748" 704" 7517 063 126 655 7547 725" 716 708" -.094 858"
Sig. (2-tailed) 265 <001 <001 <001 <001 <001 <001 742 506 <001 <001 <001 <001 <001 621 <001
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
*15 Pearson Correlation 168 708" 7347 6817 1 8427 647 595" 198 31 503" 5407 607" 658" 585" -016 828"
Sig. (2-tailed) 375 <001 <001 <001 <001 <001 <001 285 094 005 002 <001 <001 <001 932 <001
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
*16 Pearson Correlation 020 600" 672" 748" 842" 1 828" 696" 252 237 6327 698" 743" 767 708" 045 892"
Sig. (2-tailed) 918 <001 <001 <001 <001 <001 <001 179 208 <001 <001 <001 <001 <001 811 <001
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
*1.7 Pearson Correlation -.208 427 538" 7047 647" 828" 1 778" 118 143 5447 793" 805" 708" 770" 016 808"
Sig. (2-tailed) 270 019 002 <001 <001 <001 <001 530 451 002 <001 <001 <001 <001 931 <001
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
%18 Pearson Correlation 105 5847 708" 7517 595" 656 778" 1 040 -.060 653" 804" 7347 7147 670" -.087 812"
Sig. (2-tailed) 580 <001 <001 <001 <001 <001 <001 832 753 <001 <001 <001 <001 <001 647 <001
N 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30 El) 30 30 30 30
%1.9 Pearson Correlation -164 049 158 063 198 252 119 040 1 249 108 -106 -017 175 -.048 -.087 187
Sig. (2-tailed) 386 799 406 742 205 178 530 832 185 568 577 930 356 803 646 296
N 0 Ell El) 0 0 30 30 El) 0 0 30 30 El) 0 0 30 30
*1.10 Pearson Correlation 4’ 072 -025 A28 3n 27 143 -.060 249 1 294 -.095 193 78 167 07 34
Sig. (2-tailed) 020 706 896 506 094 208 451 753 185 115 617 308 346 379 931 082
N 0 Ell El) 0 0 30 30 El) 0 0 30 30 El) 0 0 30 30
¥1.11 Pearson Correlation 221 702" 519" 655" 503" 532" 544" 693" 08 294 1 856" 650" 847" 601" 150 823"
Sig. (2-tailed) 241 <,001 003 <001 005 <,001 002 <001 568 115 <,001 <001 <001 <001 430 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X112 Pearson Correlation -.062 544" 572" 754" 549" 598" 793" 804" -106 -.095 856" 1 852" " 809" 058 798"
Sig. (2-tailed) 747 002 <001 <001 002 <,001 <,001 <001 577 617 <,001 <001 <001 <001 762 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
%113 Pearson Correlation -.030 460" 68" 728" 607" 743" 805" 7" -017 193 B50” 852" 1 739" 964" 201 853"
Sig. (2-tailed) 874 009 008 <001 <001 <,001 <,001 <001 930 308 <,001 <,001 <001 <001 288 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
*1.14 Pearson Correlation 043 739" 67" 716" 658" 787" 708" e 75 178 847" mn” 739" 1 74" 120 897"
Sig. (2-tailed) 821 <,001 <001 <001 <001 <,001 <,001 <001 356 346 <,001 <,001 <001 <001 526 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X115 Pearson Correlation -.066 469" 469" 708" 585" 705" 770" 670" -.048 167 017 809" 984" ure 1 21 816"
Sig. (2-tailed) 727 009 008 <001 <001 <,001 <,001 <001 803 379 <,001 <,001 <001 <001 264 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
*1.18 Pearson Correlation -20m -.049 -298 -.094 -016 045 016 -087 -.087 017 180 058 201 A20 211 1 15
Sig. (2-tailed) 287 789 110 621 932 811 931 647 646 331 430 762 288 526 264 545
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X1_Total  Pearsan Correlation 165 733" kel 858" 825" 892" 805" 812" A97 314 823" 708" 853" 897" 818" A5 1
Sig. (2-tailed) 383 <,001 <001 <001 <001 <,001 <,001 <001 296 092 <,001 <,001 <001 <001 <001 545
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed)
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha [ oof ltems

962
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Motivasi Eksternal X2

Correlations
x24 x22 x23 x24 x28 x26 e X248 X9 10 KAt K2 X243 Nadd 45 46 xaa7 | N2de | x2q9 | 20 e 2
x21 Pearson Comelation 1 8o1” 815" 070 023 2 254 37 s -100 nr 857 048 108" 197" B3 862" 821" T8 182" -092 -1
Sig. (2-1alled) <00 <001 s 806 139 178 063 =001 588 =001 =001 803 <00 <00 Rl <0 <o <o <o 628 366
[ ) 0 0 0 0 0 0 0 0 a0 Y] El] Ef] El] e 0 n n n E) E) 30
x22 Pearson Camslaton e1” 1 i 132 -006 220 296 3 19" 013 666 70" -150 M3t eos”  ee” et eirT 708 et 026 -169
Sig, (2tallzd) <001 <001 487 973 225 12 20 <001 a8 <g01 <001 428 <001 <001 <801 <000 <001 <OO1 <001 [ 36 <00t
H 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
x23 Pearson Carrelation 875 e 1 082 31 73 188 240 758" -181 781" 838" 032 601" 811" 836" s 758" 854" 772 - 608 - DE4 867
Sig. (2tallad) <00 <ont 628 084 257 320 200 <001 M2 <001t <001 a67 <001 <001 <001 <001 <00t 576 738 <001
[ E') 1) 1) n n kL] El] n El] El] EL] El] EL] 0 0 ] ) 30 30 30 30
x4 Paarson Ganrelation 070 132 092 1 025 151 07 -pEn 020 7 M6 009 166 046 00 .05 008 030 208 dws” 478
Sig. (2-tailad) ma 487 828 BSB 426 575 836 s 208 809 984 380 393 am 875 937 987 877 801 268 008 354
N 0 30 0 30 30 30 30 0 0 kL kL kL) kL) kL) 30 0 n 0 0 30 30 30 30
28 PEarsan Comelanan 023 -006 m 025 1 -2 289 022 -03t 141 a0 27 264 986 132 000 033 005 -030 190 s 356 an
Sig, (tallad) 206 973 084 688 556 108 908 as7 459 457 208 159 650 486 1000 862 878 673 4 821 054 263
[ 0 0 0 0 0 L) El] El] El] El] El] El] El] El] El] £} 0 3 30 30 30 30 30
pel) Pearson Ganslation a7 228 23 151 112 1 CETR 1 A T 1] 246 303 6 082 121 208 122 168 115 A4 237 .60 El
Sig. (2ailed) 139 25 287 426 556 428 <001 002 801 13 104 210 743 523 27 238 e 548 585 208 308 058
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 0 0 kL kL) 30 30 30 0 30 30 30 30 30 30
7 P#arson Comelaton 254 296 188 -107 289 151 1 168 130 48" 163 330 -200 088 169 e 51 s 146 83 -270 075 33
Sig. (2tallad) 76 A1z 320 575 108 426 76 495 007 an 075 20 645 an 252 02 533 442 430 448 692 089
0 n n n n L] L] L] L] El] El] El] EL] EL] EL] EL] 0 n n n n 3 30 30
X28 Pearson Comrelaton 37 23 240 - 080 022 515" 168 1 560" 288 385 288 267 264 170 239 267 n 139 208 - 347 -150 393"
Sig. (2-1ailed) 069 Pl mw 636 soe <001 are oot 123 035 123 153 158 369 204 154 094 463 276 060 a2 032
[ ) ) 0 30 30 30 0 0 0 0 Y] El] El] El] 1 n n n n n E) 30 E)
28 Pearson Camslation 828" 676" 50" 020 -034 s 130 s60” 1 -2 as1” 794" 128 616" i 856 585" 881" L 575 142 148 8
Sig, (Halled) <001 <001 <00 o5 857 002 495 o0t 64 <001 <001 498 <001 <001 <001 <000 <001 <OO1 <001 455 43 <00t
H 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X210 Pearson Comelation -100 -n3 -8 17 " -088 a8 -288 -m 1 -o78 o008 050 - 098 048 nz -158 078 -200 367 o047
Sig. (tallad) 598 g 32 208 459 601 007 123 264 680 465 04 613 02 551 401 683 268 046 807
[ E1) E1) 1) n n kL] El] El] El] El] EL] EL] EL] 0 0 ) 30 30 30 30 30
xn Paarson Garrslation BT 666 81" - 048 oo 296 169 kL 851" -o78 1 CET 73 eog” 6520 71§ - 214 -5 82"
Sig. (2ailad) <00 <001 <001 808 857 13 312 035 <001 580 <001 702 <001 <001 <001 <00 <00 <00 256 734 <001
N 0 30 30 30 30 30 30 30 0 kL 0 kL) 0 30 30 0 un 0 30 30 30 30
w212 Pearson Comelason 857 7307 838" - 008 237 303 330 288 794" oo8 834" 1 203 598 685 724" 741" 678 ns -130 ~.006 876"
Sig, (2-alled) <001 <001 <0Di 954 208 104 075 123 <00i 965 <001 203 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <0D1 A 576 <00t
H » » n n 0 30 30 30 30 0 30 EL] EL] EL] 30 n n n n n 3 30 30
x213 Pearson Comelation 048 -150 032 166 264 238 -200 287 128 050 o713 203 1 -.096 -0 -ms -148 -2 - 054 -148 - D98 27 18
Sig. (2ailed) 803 429 BET 380 158 210 280 153 499 T84 T02 283 815 265 922 LE 850 an g 805 o7E 44
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 0 kL) 30 £l 30 0 30 30 30 30 30 30
ErALY Pa#arson Comelaton 05 na 691" -162 0BG - 062 oe8 264 616 -158 659 598 -098 1 838 725" 68z B3t 877" 740" oe3 ~144 753"
Sig. (2tallad) <001 <001 <00 393 850 T3 645 15 <001 405 <001 <00 615 <001 <001 <001 <001 <D0i  <0Df ) A7 o0t
H n n n n W L] L] EL] EL] El] EL] EL] EL] EL] EL] 0 0 n n 30 30 £l
X215 Pearson Gomelation o1 608" Ll 045 132 21 189 170 LES -096 688" 885" 1 786" 7 B30 e 043 236 835
Sig. (2-1ailed) <00 <001 <001 B 486 523 an 368 =001 813 =001 =001 <00 <0m <00 <00 <00 820 no <o
N 0 0 0 0 0 0 0 0 0 a0 a0 kL) el el n n n 0 £ ) 0
X216 Pearson Camslation 3d” " 638" 030 000 208 216 230 658" g 652" 724" 786" 1 833" 803" 82" 803" 051 242 a5
Sig, (talled) <001 =001 =00 875 1000 2710 252 06 =001 802 <001 <001 001 <001 <001 <DO1 <DOi 791 198 <001
H 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X217 Pearson Carralation 82" B s 015 033 222 451’ 267 685" 12 s 741" 710" 833" i " 822" 634 -280 82"
Sig, (tallad) <001 <0nt <00t a7 862 20 012 15 <001 557 <001 <001 <001 <001 <001 <001 860 185 <001
[ E1) 1) n an n El] El] El] El] El] El] EL] EL] 0 ] 3 30 30 30 30
X218 Paarson Gomelaton 827" 872" 758" 008 005 168 112 an 67" -158 62" UL LN R T 1 00" Ll ~200 a4
Sig. (2ailad) <00 <001 <001 867 are 318 533 084 <001 401 <001 <001 <001 <001 <001 <001 887 168 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 0 kL kL kL 30 0 n 0 30 30 30 30
X219 Pearson Comelaton 46 08" 654" 030 - 030 15 146 139 578" ore 717" ma” m 827 827" 700 1 oos ~.266 T84
Sig. (2-talled) <001 <001 <0Di 877 873 546 2 463 <000 693 <001 <001 T <001 <001 <001 <001 <000 563 455 <00t
0 E1) » n n 1] L] 0 0 0 0 EL] EL] EL] EL] EL] 0 n n n n 3 30 £l
%220 Pearson Comelation 182" Br " ) 180 104 283 208 575" - 052 3" 662" -4 40" 788" 803" 7 780" 708" 1 158 - D56 Bus”
Sig. (2-1alled) <001 <001 <ot 801 S 585 130 278 <001 87 <001 <001 446 <001 <001 <001 <001 <001 <001 405 m <001
[ ) ) 0 0 0 0 0 0 0 Y] Y] El] Ef] El] e 0 n n E) E) 30 30 0
X221 PearsonCamslaton  -082 0% -006 208 016 -:T -2T0 M7 -2 -200 -Mé -130 -08 083 043 051 e o7 -poa 458 1 A0 -006
Sig. (tallad) 628 890 976 269 o214 206 49 080 455 29 256 494 605 664 820 79 850 867 953 405 S0 475
H E') £ n n W £l El] El] El] El] El] EL] EL] EL] 0 0 n n 30 30 £l
%2322 PemsonComelaton 171 189 o068 4s %6 -180 o715 150 e 367 085 008 a7 236 a1 -280 260 266 101 1 -005
Sig. (2-1ailed) 366 N6 el 005 054 389 882 42 435 M8 734 978 o7s “r o 198 165 165 155 587 878
N o 0 0 0 0 0 0 0 0 a0 a0 kL) kL) kL) 30 n n un n 0 0 ) £
x2_Total  Pearson Camelabon o18 F (T 175 M £y 336 EFE e 047 ar e 115 753" #3g" o w72 842" Te4” It 006 -005 1
Sig, (talled) <001 <001 =0Dt 354 263 059 059 032 =001 807 =001 =001 544 <001 <001 <001 <001 <001 D01 <0D1 575 578
H 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

= Carrelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Conslation is significant al ha 0.05 level (2-tailed)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof ltems
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Kepuasan Kerja Z

Correlations

71 72 73 74 75 76 77 78 79 710 71 712 713 714 Z_Total
bal Pearson Correlation 1 616" 43 316 424 407" 290 500" 262 265 133 443 505" 4g 590"
Sig. (2-tailed) <,001 023 089 019 028 120 005 162 157 483 014 004 022 <,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
2 Pearson Correlation 616" 1 753" 585" 608" 428 360 662" §127 555" -043 755" 758" 11" 797"
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 018 050 <001 <001 001 821 <001 <001 <001 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
pic] Pearson Comelation 413 753" 1 a7 782" 1 a7 759" 856 A4y -142 725" 805" a1 850"
Sig. (2-tailed) 023 <001 <001 <001 003 019 <001 <001 <001 453 <,001 <001 <001 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
4 Pearson Cormelation 3B 585" IR 1 527" 5217 258 579" 74" 53" -194 521" 724" 626" 723"
Sig. (2-tailed) 089 <001 <001 003 003 168 <001 <001 002 304 <,001 <001 <001 <,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
75 Pearson Cormelation 424 608" 782" 57" 1 538" 557 Bag” 363" 749" 084 5711” Bo4” 759" 821"
Sig. (2-tailed) 019 <,001 <001 003 002 001 <001 048 <001 659 <,001 <001 <001 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
76 Pearson Gormelation 407’ 428" 517 521" 538" 1 46T 673" 856 552" 044 548" 766" 536 757"
Sig. (2-tailed) 028 018 003 003 002 009 <001 <,001 002 B19 <,001 <001 002 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
77 Pearson Gomelation 280 360 a7 258 557" 467" 1 631" 469" 770" 134 340 57" 483" 653"
Sig. (2-tailed) 120 050 019 168 001 009 <001 009 <001 480 058 <001 007 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
8 Pearson Gorrelation 500" 662" 759" 5797 888" 6737 8317 1 478" 8627 104 7027 033”7 803" 915"
Sig. (2-tailed) 005 <,001 <001 <001 <,001 <001 <001 008 <001 585 <,001 <001 <001 <,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
9 Pearson Correlation 262 612" 656 7147 363 656 4697 478" 1 5297 -135 7 678" 580" 7337
Sig. (2-tailed) 162 <,001 <001 <,001 048 <001 009 008 003 478 <,001 <001 <001 <,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
10 Pearson Correlation 265 555" 649" 5387 749" 552" 7707 862" 529" 1 191 582" 8127 650" 831"
Sig. (2-tailed) 157 001 <001 002 <001 002 <,001 <001 003 311 <,001 <001 <001 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
11 Pearson Correlation 133 -.043 -142 -194 084 044 134 104 -135 191 1 -.042 -.009 -.007 123
Sig. (2-tailed) 483 821 453 304 659 819 480 585 478 31 825 862 610 518
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
12 Pearson Gorrelation 443 785" 725 8217 571" 6487 349 702" 717 56827 -.042 1 8217 684" 825"
Sig. (2-tailed) 014 <,001 <001 <,001 <,001 <001 058 <,001 <,001 <001 825 <001 <001 <,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
713 Pearson Correlation 505" 758" 805" 7247 804" 768" 5797 933" 678" 812" -.008 827" 1 785" 955"
Sig. (2-tailed) 004 <,001 <001 <,001 <,001 <001 <,001 <,001 <,001 <001 962 <,001 <001 <,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
714 Pearson Correlation 4g 1" 8417 5267 759" 536" 483" 803" 580" 5507 -.087 684" 785" 1 831"
Sig. (2-tailed) 022 <,001 <001 <001 <001 002 007 <001 <,001 <001 610 <,001 <001 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Z Total  Pearson Corelation 500" 787" 850" 723" 821" ki 653" 915" 733" 83" 123 829" 955" 83" 1
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 518 <,001 <001 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

. Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailzd)

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

Reliability Statistics

Cronkbach's

Alpha

M oof ltems
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Kinerja Perawat Y

Correlations

¥1 Y2 ¥3 Y4 \G 6 ¥7 \z] ¥g Y10 ¥11 ¥12 ¥13 ¥_Total
¥ Pearson Correlation 1 446" 543" 468" 6317 778" 01" 648" 6647 651" 505" 512" 230 788"
Sig. (2-tailed) 014 002 009 <001 <001 <,001 <001 <001 <001 004 004 221 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥2 Pearson Correlation 448" 1 765" 692" 678" 536 587" 588" 464" 525" 538" 621" 103 755"
Sig. (2-tailed) 014 <001 <,001 <001 002 <001 <001 010 003 002 <,001 586 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥3 Pearson Correlation 543" 765 1 602" 6217 628" 645 351 493" 538" 453" 674" - D46 7307
Sig. (2-talled) 002 <001 <,001 <001 <001 <,001 057 006 002 010 <,001 B10 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
V4 Pearsan Correlation 469" 592" 602" 1 7847 437 718" 6517 5317 734" 747 719”7 078 B1g”
Sig. (2-talled) 009 <001 <001 <001 017 <,001 <001 003 <001 <001 <,001 682 <001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥ Pearsan Correlation 531 678 6217 7847 1 B107 7117 5117 558" 07" 4927 qo7” 086 826"
Sig. (2-talled) <001 <001 <001 <,001 <001 <,001 <001 001 <001 006 <001 651 <001
N 30 30 30 30 30 30 0 0 30 30 30 30 30 30
Y6 Pearsan Correlation 779" 536 629" 433 8107 1 786" 619" 689 73" 451" 604" 244 805"
Sig. (2-talled) <001 002 <001 017 <001 <,001 <001 <001 <001 012 <001 194 <001
il 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥7 Pearsan Correlation g0l 587 645" 718" 17 788" 1 655 666 Tag” 655" 652" 205 Ba7”
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <,001 <,001 <,001 <001 <001 <001 <001 <001 278 <,001
il 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Y8 Pearson Correlation 549" 588" 351 8517 a7 818" 5557 1 742" 810" 6a0” 572" 401" 8207
Sig. (2-tailed) <001 <001 087 <,001 <,001 <,001 <,001 <001 <001 <001 <,001 028 <,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Yo Pearson Correlation 664" 454" 403" 5317 558" Bag” 566 742" 1 915" 5a4” 858" 018 7917
Sig. (2-tailed) <001 010 006 003 001 <,001 <,001 <,001 <001 <001 <,001 825 <,001
il 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Y10 Pearson Correlation 651" 525" 539" T34 707" 73" 788" 810" 915" 1 7017 742" 14 840"
Sig. (2-tailed) <001 003 002 <,001 <,001 <001 <,001 <001 <001 <001 <,001 550 <,001
il 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Y11 Pearson Correlation 505" 538" 4637 747" 4927 4517 555 680" 504" 7017 1 745" 176 a2
Sig. (2-tailed) 004 002 010 <,001 006 012 <,001 <001 <001 <001 <,001 353 <,001
il 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥12 Pearson Correlation 5127 6217 674" 718" 707" 6047 652" 572" 658 747" 745" 1 101 833"
Sig. (2-tailed) 004 <001 <001 <,001 <001 <001 <,001 <001 <001 <001 <001 £a7 <001
il 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Y13 Pearson Correlation 230 103 - 046 o78 086 244 205 401 o1a 14 176 101 1 276
Sig. (2-tailed) 221 586 810 682 851 194 278 028 925 550 353 5a7 139
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
¥_Total  Pearson Correlation 788" 755" 730" 819" 826" 805" a7 829" 7917 890" " 833" 276 1
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <,001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <,001 139
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

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

= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha M oof ltems
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Analisis Hipotesis
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X
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Algoritma PLS

tivasi Ekstrinsik
X2



Outer Loading

QOuter Loadings

[=] Matrix

Kepuasan Kerja_Z  Kinerja Karyawan_Y  Motivasi Ekstrinsik_X2 ~ Motivasi Intrinsik_X

X111

0.860

X112
X113
X1.14
£1.13
x1.2
&1.3
£1.4
£1.5
X1.6
x1.7
X1.8
X1
X211
X212
X2.14
X215
X2.16
X217
X2.18
#2.19
K22
®2.20
K23
®2.9
¥1
¥10
Y11
12
¥2
VE
4
Y3
Y6

Y8
9

0.775
0.843
0.753
0.783
0.824
0.793
0.844
0.798
0.854
0.805
0.844
0.828

0.855
0.892
0.881
0.849
0.8938
0.867
0.841
0.872
0.869
0.901
0.872
0.833
0.815

0.866
0.838
0.822
0.787
0.874
0.839
0.845
0.849
0.890
0.863
0.852



Z10
712
Z13
14

73
74
75
Zb

79

0.841
0.859
0.854
0.828
0.874
0.863
0.827
0.880
0.866
0.864
0.870
0.839



Cross Loading
Discriminant Validity

=] Fornell-Larcker Critericn

= Cross Loadings

| Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Kepuasan Kerja_Z  Kinerja Karyawan_Y  Motivasi Ekstrinsik_X2  Motivasi Intrinsik_X1

L1 0.730 0.724 0.497 0.860 !
®1.12 0.707 0.726 0.516 0.866
®1.13 0.719 0.735 0.535 0.338
®1.14 0.671 0.703 0.514 0.822
®1.15 0.622 0.641 D.448 0.787
®1.2 0.689 0733 0.512 0.874
®1.3 0.695 0.719 0.446 0.839
x1.4 0.663 0.671 0.458 0.845
®1.5 0.647 0.672 0.476 0.849
X1.6 0.691 0.750 0.518 0.890
®1.7 0.645 0.741 0.456 0.263
®1.8 0.690 0.696 0.488 0.852
H2.1 0.462 D.422 0.855 0.499
x2.11 0.481 0.518 0.892 0.546
®2.12 0.466 0.498 0.881 0.508
X214 0.451 0.474 0.849 0.486
®2.15 0.487 0.513 0.398 0.507
%2.16 0.492 0.523 0.867 0.536
®2.17 0.469 0.463 0.841 0.469
®2.18 0.539 0.543 0.872 0.536
®2.19 0.495 0.479 0.869 0.502
X232 0.485 0.512 0.907 0.524
%2.20 0.490 0.475 0.2872 0.494
®2.3 0.297 0.432 0.832 0.441
X2.9 D.388 0.443 0.815 0.412
1 0.803 0775 0.502 0.720
¥10 0.699 0.843 0.479 0.677
¥11 0.589 0753 0.417 0.732
w12 0.391 0.733 0.490 0.748
¥2 0.771 0.824 0.479 0.700
3 0.737 0.793 0.447 0.662
¥4 0.679 0.844 0.485 0.628
¥s 0.616 0.792 0.409 0.597
Y6 0711 0.854 0.459 0.685
¥7 0.621 0.203 0.421 D.619
¥8 0.687 0.844 0.458 0.607
¥9 0.685 D.228 0.467 D.668

210 0.841 0.683 0.420 0.639

12 0.859 0.731 0477 0.673

713 0.854 0.786 0.472 0.720

14 0.828 0.748 0.491 0.723

2 0.874 0.766 0.446 0.736

73 0.863 0.708 0.440 0.631

74 0.827 0.695 0.459 0.678

75 0.880 0.717 0.500 0.663

76 0.866 0.721 0.499 0.716

7 0.864 0.708 0.459 0.683

3 0.870 0.718 0.484 0.708

9 0.239 0.679 0.447 0.656



Construct Reliability and Validity
| Matrix |[{Z% Cronbach's Alpha |{i% rhe & |if Composite Reliability | 5% Awverage Variance Extracted

i3]

Cronbach's Alpha rho_& Composite Reliability  Awerage Variance Extracted (AVE)

| Kepuasan Kerja_Z 0.967 0.967 0.970 0.732 |
Kinerja Karyawan_Y 0.953 0.954 0.959 0.660
Motivasi Ekstrinsik_X2 0.972 0.973 0.975 0.749
Motivasi Intrinsik_X1 0.965 0.965 0.969 0.721
R-Square
R Square

| Matrix | 2% RSquare |1if R Square Adjusted

R Square R Square Adjusted

| Kepuasan Kerja_Z 0.654 0.652 |

Kinerja Karyawan_Y 0.787 0.785



Bootstrapping

tivasi Ekstrinsik
X2



Koefisien jalur

Path Coefficients

| Mean, 5STDEV, T-Values, P-Values | || Cenfidence Intervals ||| Cenfidence Intervals Bias Corrected | || Samples

Original Sample (0)  Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) TStatistics\E|O_e’STDE‘u‘|) P Values
Motivasi Intrinsik_X1 -> Kepuasan Kerja_Z 0.731 0.729 0.049 14.837 0.000
Kepuasan Kerja_Z -» Kinerja Karyawan_Y 0.470 0471 0.050 9.348 0.000
Motivasi Intrinsik_X1 -> Kinerja Karyawan_Y 0419 0.421 0.049 8483 0.000
Motivasi Ekstrinsik_X2 -> Kepuasan Kerja_Z 0.124 0.126 0.043 2.875 0.004
Motivasi Ekstrinsik_X2 -» Kinerja Karyawan_Y 0.069 0.069 0.042 1.661 0.097

Specific Indirect Effects
| Mean, STDEV, T-Values, P-Values ||| ConfidenceIntervals ||| Confidence Intervals Bias Corrected | | = Samples

Original 5ample (O)  Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) T Statistics (JO/STDEV]) P Values
0.058 0.060 0.023 2.565 0.011
0.343 0.040 8.642 0.000

Motivasi Ekstrinsik_X2 -> Kepuasan Kerja_Z -» Kinerja Karyawan_Y

Motivasi Intrinsik_X1 -> Kepuasan Kerja_7 -> Kinerja Karyawan_Y 0.344
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