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ABSTRAK 

 

 

 

Penelitian ini dilakukan oleh Mowilos, Cheryl Clara Paulina dengan judul 

“Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan Kerja, Penghargaan dan Kompensasi 

terhadap Kinerja Perawat di Kota Samarinda”. Tujuan penelitian ini adalah untuk 

menganalisis seberapa besar pengaruh work life balance, lingkungan kerja, 

penghargaan dan kompensasi terhadap kinerja perawat. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode analisis regresi linear, serta 

melibatkan perawat di beberapa rumah sakit di Kota Samarinda sebagai responden. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan work life balance, 

lingkungan kerja, penghargaan, dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja perawat di Kota Samarinda. Namun secara parsial, hanya variabel 

lingkungan kerja, penghargaan, dan kompensasi yang berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja, sedangkan work life balance tidak berpengaruh 

signifikan. Hal ini mengindikasi bahwa faktor lingkungan kerja yang kondusif, 

sistem penghargaan yang adil, serta kompensasi yang sesuai memiliki peranan lebih 

dominan dalam mendorong peningkatan kinerja perawat dibandingkan faktor work 

life balance. 

 Berdasarkan temuan tersebut dapat disimpulkan bahwa peningkatan kinerja 

perawat lebih efektitf dicapai melalui penguatan aspek lingkungan kerja, 

penghargaan, dan kompensasi yang diberikan oleh rumah sakit. Saran bagi peneliti 

selanjutnya adalah agar hasil penelitian ini dapat dijadikan acuan tidak hanya pada 

rumah sakit di Kota Samarinda, tetapi juga pada perusahaan atau organisasi lain di 

berbagai sektor. Dengan demikian, penelitian serupa diharapkan mampu 

memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan secara umum. 

 

Kata kunci: work life balance, lingkungan kerja, penghargaan, kompensasi, 

kinerja perawat.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan aset paling berharga dalam setiap 

organisasi, termasuk rumah sakit yang ada di kota Samarinda. Dalam konteks 

pelayanan kesehatan, perawat menjadi tulang punggung utama yang berinteraksi 

langsung dengan pasien selama 24jam. Kinerja perawat yang optimal sangat 

menentukan kualitas pelayanan kesehatan. Dalam konteks keperawatan, kinerja 

perawat dapat didefinisikan sebagai kemampuan perawat dalam memberikan 

asuhan keperawatan yang berkualitas sesuai dengan standar profesi dan kepuasan 

pasien. 

SDM tersebut juga harus mampu mengatur kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadinya atau work life balance, tidak hanya itu lingkungan kerja yang baik, dan 

penghargaan yang diberikan oleh perusahan, serta kompensasi yang diberikan oleh 

perusahaan pada perawat juga penting di dalam mencapai kinerja yang maksimal 

untuk perusahaan. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dirumah sakit yang 

ada di kota Samarinda sangat penting untuk memastikan bahwa tenaga kesehatan 

yang berkualitas tersedia dan dikelola dengan baik.  

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai perawat baik individu 

maupun kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab yang diberikan organisasi dalam upaya mencapai visi, misi, dan tujuan 

organisasi bersangkutan dengan menyertakan kemampuan, ketekunan, 

kemandirian, kemampuan mengatasi masalah sesuai batas waktu yang diberikan 
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secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Ketidakseimbangan antara jadwal kerja dan waktu pribadi akibat sistem 

penjadwalan yang tidak fleksibel, berpotensi menurunkan kinerja perawat dalam 

menjalankan tugas secara optimal. 

Work Life Balance adalah keseimbangan antara kehidupan dan kehidupan 

kerja. Cukup sulit ketika perawat harus bisa membangi fokusnya antara kehidupan 

pekerjaan dengan kehidupan pribadi karena akan ada pengorbanan yang dilakukan. 

Dalam pelaksanaan tugas di rumah sakit yang ada di kota Samarinda, perawat 

sering kali harus menyesuaikan jadwal kerja dengan rekan sejawat, terutama ketika 

ada yang berhalangan hadir. Meskipun pergantian jadwal dapat dilakukan, hal 

tersebut hanya berjalan lancar apabila pemberitahuan disampaikan lebih awal. 

Kondisi ini menjadi kendala ketika terjadi situasi mendadak, seperti sakit, karena 

perawat pengganti kesulitan menyesuaikan waktu. Ketidaksiapan sistem 

penjadwalan dalam menghadapi keadaan darurat ini dapat berdampak pada 

terganggunya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi perawat. 

Manajemen perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung WLB agar 

perawat dapat sejahtera. 

Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja baik itu 

berbentuk fisik seperti alat kantor yang digunakan, fasilitas yang disediakan, 

suasana kerja meliputi penerangan, iklim udara, hingga suasana kerja yang 

disebabkan oleh metode pekerjaan yang diaplikasikan, dan sebagainya yang 

berpengaruh terhadap pekerja dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. 

Lingkungan kerja di rumah sakit yang berada kota Samarinda masih memerlukan 
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beberapa perbaikan, terutama dalam hal fasilitas istirahat perawat dan area kerja 

yang ergonimis. Ergonomis yang dimaksudkan yaitu konsep atau desain yang 

dirancang untuk menyesuaikan lingkungan, alat atau sistem dengan kemampuan 

dan batas manusia dengan tujuan mengoptimalkan kenyamanan, kesehatan, 

keselamatan, efisiensi pengguna. Seperti area kerja yang aman, nyaman, dan 

efisien, hubungan yang buruk antar rekan kerja, kurangnya dukungan dari 

manajemen, dapat mengakibatkan penurunan kinerja perawat, selain itu kondisin 

fisik yang tidak nyaman dapat mempengaruhi kesehatan dan produktivitas. 

Selain itu Penghargaan adalah bentuk pengakuan yang diberikan kepada 

perawat atas pencapaian atau kinerja yang luar biasa. Penghargaan sangat penting 

untuk meningkatkan semangat dan kinerja perawat. Dengan memberikan 

penghargaan yang tepat dan adil, rumah sakit atau institusi kesehatan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik dan produktif. Di rumah sakit yang 

berada di kota samarinda dalam pemberian penghargaan terdapat kurangnya sistem 

penghargaan yang efektif dapat membuat perawat merasa tidak dihargai atas 

kontribusi mereka. Hal ini dapat mengurangi motivasi dan komitmen mereka 

terhadap pekerjaan, serta berdampak negatif pada kinerja yang akan dihasil oleh 

perawat tersebut. 

Kompensasi adalah serangkaian sub proses yang kompleks untuk 

memberikan balas jasa kepada perawat atas pekerjaan mereka dan memotivasi 

pencapaian prestasi kerja. Komponen kompensasi meliputi upah, gaji, kompensasi 

pelengkap, asuransi dan cuti sakit. Dirumah Sakit yang berada di kota Samarinda 

dalam pemberian kompensasi, terdapat kompensasi yang tidak memadai atau tidak 
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sebanding dengan beban kerja dapat menyebabkan ketidakpuasan dikalangan 

perawat. Jika gaji dan tunjangan tidak kompetitif, perawat merasa kurang 

termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik, yang pada gilirannya dapat 

mempengaruhi kualitas pelayanan kesehatan. 

Kecamatan 

Jumlah Tenaga Kesehatan menurut Kecamatan di Kota 

Samarinda 

Dokter Ahli Gizi Perawat Bidan 
Tenaga 

Kefarmasian 

2024 2024 2024 2024 2024 

Palaran 16 5 60 36 11 

Samarinda Ilir 31 3 229 15 27 

Samarinda Kota 106 9 104 67 34 

Sambutan 8 5 47 24 7 

Samarinda 

Sebrang 43 5 77 29 20 

Loa Jana Ilir 93 8 284 70 39 

Sungai Kunjang 158 8 254 67 42 

Samarinda Ulu 553 40 1.529 193 212 

Samarinda Utara 33 14 127 69 30 

Sungai Pinang 29 2 60 33 17 

Total 1.070 99 2.771 603 439 

Sumber : Kementerian Kesehatan Republik Indonesia, 2025 

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan dilatar belakang penelitian ini 

maka dan dari berbagai penelitian terdahulu maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan Kerja, 

Penghargaan Dan Kompensasi, Terhadap Kinerja Perawat Di Kota Samarinda”.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian yang telah penulis kemukakan didalam latar belakang 

penelitian ini, maka yang menjadi pokok permasalahan dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah work life balance, lingkungan kerja, penghargaan, dan kompensasi 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja perawat Di Kota Samarinda? 
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2. Apakah work life balance berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

perawat Di Kota Samarinda? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

perawat Di Kota Samarinda? 

4. Apakah penghargaan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja perawat 

Di Kota Samarinda? 

5. Apakah kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja perawat Di 

Kota Samarinda? 

1.3 Batasan Masalah 

Batasan masalah pada penelitian ini adalah: 

1. Variabel Independent dalam penelitian ini adalah Work Life Balance, 

Lingkungan Kerja, Penghargaan, dan Kompensasi. 

2. Variabel Dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Perawat. 

3. Objek dari penelitian ini yaitu Kota Samarinda. 

4. Penelitian ini dilakukan di kota samarinda. 

1.4 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas adapun tujuan yang ingin dicapai 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh work life balance, 

lingkungan kerja, penghargaan dan kompensasi berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja perawat Di Kota Samarinda. 

2. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh work life balance secara 

parsial terhadap kinerja perawat Di Kota Samarinda. 
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3. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh lingkungan kerja secara 

parsial terhadap kinerja perawat Di Kota Samarinda. 

4. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh penghargaan secara parsial 

terhadap kinerja perawat Di Kota Samarinda. 

5. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh kompensasi secara parsial 

terhadap kinerja perawat Di Kota Samarinda. 

1.5 Manfaat Penelitian 

Berikut ini adalah beberapa manfaat penelitian yang diperoleh dari rumusan 

masalah yang telah disebutkan di atas: 

1. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk memberikan informasi bagi 

manajemen rumah sakit untuk meningkatkan kinerja perawat melalui 

perbaikan work life balance, lingkungan kerja, penghargaan, dan 

kompensasi. 

2. Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat menginspirasi dan memandu 

penelitian-penelitian selanjutnya mengenai dampak dari Work Life Balance, 

Lingkungan Kerja, Penghargaan, dan kompensasi terhadap Kinerja 

Perawat. 

3. Menambah wawasan dan pengetahuan di bidang manajemen sumber daya 

manusia keperawatan. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Untuk memudahkan dalam memahami isi laporan penelitian ini, maka 

untuk itu penulis memberikan suatu sistematika penulisan yang terdiri dari 3 bab 

yaitu sebagai berikut: 
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BAB I  Bab ini berisi tentang Latar Belakang, Rumusan Masalah, Batasan  

Masalah, Tujuan Penelitian, Manfaat Penelitian, serta Sistematika 

Penulisan. 

BAB II  Bab ini berisi tentang Penelitian Terdahulu, Dasar Teori, Model  

Konseptual, serta Hipotesis Penelitian. 

BAB III Bab ini berisi tentang Metedologi Penelitian, Definisi Operasional 

  Variabel, Populasi dan Sampel, Teknik Pengumpulan Data, Metode  

Analisis, dan Pengujian Hipotesis. 

BAB IV Bab ini menjelaskan gambaran umum dan desktiptif objek 

penelitian. 

BAB V Bab ini membahas hasil kajian data, deskriptif  hasil penelitian, 

analisis hasil penelitian, uji hipotesis dan pembahasan. 

BAB VI Bab ini membahas tentang kesimpulan dan saran dari penelitian. 
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BAB II 

DASAR TEORI 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu yaitu merupakan suatu usaha yang digunakan untuk 

mencari perbandingan dan kemudian menemukan inspirasi baru untuk penelitian 

selanjutnya. Selain dari pada itu juga penelitian terdahulu adalah upaya yang bisa 

membantu peneliti dalam memposisikan penelitian yang akan dilakukan. Berikut 

ini penelitian terdahulu yang digunakan dalam penelitian ini sebagai referensi yang 

relevan. 

1. Nama: Marhalinda dan Anisa Supiandini (2022) 

Judul: “Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi 

Terhadap Loyalitas Karyawan Pada Rumah Sakit Khusus Daerah (RSKD) Duren 

Sawit. 

Persamaan: Mengkaji pengaruh work life balance, lingkungan kerja dan 

kompensasi,menggunakan metode analisis yang sama, menggunakan metode 

kuantitatif untuk analisis data, menggunakan alat uji SPSS. 

Perbedaan: Variabel dependen yang berbeda, fokus pada tiga variabel 

independent (work life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi) 

dibandingkan empat variabel independent dalam penelitian saya, penelitian ini 

dilakukan diperusahaan yang berbeda, jumlah populasi & sampel, jumlah 

responden. 

Hasil Penelitian: Hasil penelitian ini menyatakan work life balance, lingkungan 

kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan Terhadap loyalitas 



9 

 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut saling terkait dan 

berkontribusi terhadap peningkatan loyalitas karyawan. 

2. Nama: Makrifatul Adelia, Pardiman, Restu Millanintyas (2021) 

Judul: “Pengaruh Reward, Punishment dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Perawat (Studi kasus pada perawat RSUD dr. Soedarsono Pasuruan) 

Persamaan: Menggunakan metode kuantitatif, mengkaji pengaruh penghargaan 

dan kinerja perawat, alat analisis SPSS, metode analisis yang sama, pengumpulan 

data juga menggunakan kuesioner, perolehan data juga dari data primer. 

Perbedaan: Objek penelitian, jumlah responden, tidak membahas variabel work 

life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi, jumlah populasi & sampel, 

pengumpulan data juga ada diperoleh dari sekunder, dan melakukan observasi 

langsung & wawancara. 

Hasil penelitian: Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa reward, punishment 

Dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap 

Kinerja perawat RSUD dr. Soedarsono Pasuruan, reward berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja perawat RSUD dr. Soedarsono Di Kota Pasuruan 

yang berada di Jawa Timur, punishment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja perawat RSUD dr. Soedarsono Pasuruan, dan kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat RSUD dr. 

Soedarsono Pasuruan.                                     

3. Nama: Ismanto, Fitri Kumalasari, dan Feby Febrianti (2024) 

Judul: “Pengaruh Work Life Balance dan Kompensasi Terhadap Kinerja Perawat 

(Studi pada Rs. Antam Pomala)” 
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Persamaan: Menggunakan pendekatan kuantitatif, sumber data hanya dari data 

primer, mengkaji pengaruh work life balance dan kompensasi, dan kinerja 

perawat, dan mengumpulkan data melalui kuesioner. 

Perbedaan: Penelitian ini menggunakan Teknik analisis data Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS), objek penelitian yang 

berada di kabupaten Kolaka, jumlah responden, jumlah sampel dan populasi, 

tidak membahas variabel penghargaan dan lingkungan kerja. 

Hasil penelitian: jadi hasil penelitian yang pertama,Variabel work life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat dengan nilai P-

Values sebesar 0,023. Dan hasil penelitian yang kedua, Variabel kompensasi juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat dengan nilai P-

Values sebesar 0.000. 

4. Nama: Juhanes, Ades Rajayana, Mieftakhul Fuadi (2023) 

Judul: “Pengaruh Lingkungan Kerja, Reward, dan Punishment Terhadap Kinerja     

Karyawan Pada Naera Corps” 

Persamaan: Mengkaji pengaruh lingkungan kerja, reward dan kinerja karyawan, 

menggunakan pendekatan kuantitatif, alat analisis menggunakan SPSS, metode 

analisis yang sama, pengumpulan data menggunakan single method yaitu 

penyebaran kuesioner langsung kepada responden, hanya mengambil data dari 

data primer. 

Perbedaan: Jumlah populasi & sampel, objek penelitian, tidak membahas 

variabel work life balance & kompensasi, jumlah responden. 
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Hasil penelitian: hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak 

adanya pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan kondisi dalam 

bentuk fisik ataupun lingkungan kerja yang bukan dalam bentuk tidak menjadi 

penting bagi karyawan. Hasil penelitian variabel reward mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan dikarenakan pemberian reward akan menjadikan 

karyawan lebih produktif, lebih senang dan bersemangat dalam bekerja. Hasil 

variabel punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan dikarenakan adanya 

hukuman atau sanksi yang berlaku akan membatasi perilaku karyawan agar tidak 

ada kesalahan yang tidak diharapkan dalam bekerja. Jadi kesimpulannya reward 

dan punishment terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan di Naerna 

Corps yang berada di Bandung, sementara lingkungan kerja tidak menunjukkan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

5. Nama: Adhifa Mizan Ghifary dan Adiba Fuad Syamlan (2024) 

Judul: “The Effect of Compensation and Rewards on Employee Perfromance of 

Pt. Hasjrat Multifinance” (“Pengaruh Kompensasi dan Penghargaan Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Hasjrat Multifinance”)  

Persamaan: Metode penelitian menggunakan kuantitatif, Teknik pengumpulan 

datanya penyebaran kuisioner, membahas variabel yang sama seperti 

Kompensasi, Penghargaan, dan Kinerja karyawan, dan penelitian ini 

menggunakan SPSS sebagai perangkat perangkat lunak untuk melakukan 

analisis statistik. 

Perbedaan: Objek penelitian, jumlah sampel, responden dan populasi yang 

berbeda. 
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Hasil penelitian: Temuan penelitian atau Hasil penelitian ini dinyatakan 

signifikan karena semua hipotesis penelitian (H1, H2, H3) terbukti memiliki nilai 

signifikan <0,05, dan nilai uji statistik (t-hitung dan F-hitung) lebih besar dari 

nilai tabel referensi. Meskipun pengaruh variabel independent terhadap variabel 

dependen hanya sebesar 18,8%, tetapi hasil ini tetap menunjukkan adanya 

pengaruh yang signifikan secara statistik.  

2.2 Tinjauan Teori  

2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.2.1 Pengertian Manjemen Sumber Daya Manusia  

 Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis 

dari organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai 

perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan 

untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 

mengelolanya. 

 Menurut Sedarmayanti et, al., (2017:3) manajemen sumber daya manusia 

merupakan suatu proses pemanfaatan sumber daya menusia secara efisien dan 

efektif melalui kegiatan perencanaan, penggerakan, serta pengendalian semua nilai 

yang menjadi kekuatan manusia untuk mencapai tujuan. 

 Menurut Hasibuan (2019 :10) Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 

mengacu pada pemeriksaan ilmiah dan implementasi praktis dari strategi yang 

ditujukan untuk mengoptimalkan kinerja dan produktivitas individu dan sistem 

dalam suatu organisasi. 
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 Menurut Asriani,Dian et, al., (2018:6) Manajemen sumber daya manusia 

(SDM) mengacu pada bidang studi yang melibatkan perencanaan strategi dan 

pengelolaan sumber daya manusia organisasi, khususnya karyawan. 

Menurut Dr. Sugeng Chairuddin Definisi manajemen SDM mencakup 

rentang luas, dari tahap rekrutmen dan seleksi karyawan hingga pengembangan 

karir dan evaluasi kinerja. Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu 

pendekatan strategis dalam mengelola aspek-aspek terkait dengan tenaga kerja 

dalam suatu organisasi atau perusahaan. Tujuan utama dari manajemen SDM 

adalah untuk mengoptimalkan kontribusi individu-individu yang bekerja dalam 

organisasi tersebut agar sesuai dengan tujuan organisasi dan mencapai kinerja yang 

optimal. Ini melibatkan berbagai aktivitas termasuk rekrutmen, seleksi, 

pengembangan, penghargaan, retensi, dan pengelolaan kinerja karyawan. 

2.2.2 Work Life Balance 

2.2.2.1 Pengertian Work Life Balance 

Work Life Balance disebut sebagai kesetimbangan pada kehidupan pribadi 

seseorang dengan kehidupan pekerjaan yang perlu dipertahankan melalui segala 

aspek. Keseimbangan atau keselarasan yang terjadi antara dua kehidupan tersebut 

akan membuat individu merasakan bentuk kesenangan ketika dapat memenuhi 

keinginan serta kewajibannya. 

Menurut Anggi (2025:2), Work Life Balance (WLB) merujuk pada keadaan 

dimana seseorang mampu menciptakan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan 

dan kehidupan pribadinya. Definisi ini mencakup bagaimana seseorang dapat 
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memenuhi ekspektasi dalam pekerjaan tanpa mengorbankan kebutuhannya di 

kehidupan pribadi, begitu pula sebaliknya. 

Menurut Delecta (2011), Work Life Balance adalah kemampuan individu 

mencukupi pekerjaan dan komitmen keluarga, maupun tanggungjawab lainnya 

selain pekerjaan dan kegiatan lainnya. Dari penjelesan tersebut dapat disimpulkan 

bahwa setiap individu harus memiliki kemampuan untuk menyeimbangkan antara 

pekerjaan, keluarga, dan kehidupan pribadi untuk mencapai Work Life Balance. 

 Menurut Ibrahim (2024:1), Work Life Balance didefinisikan sebagai 

kemampuan individu untuk menyeimbangkan tuntutan dan tanggungjawab dari 

pekerjaan mereka dengan kepentingan dan aktivitas di luar pekerjaan, seperti 

keluarga, hobi, kesehatan, dan kehidupan sosial. 

2.2.2.2 Dimensi Work Life Balance 

Agar work life balance bisa terwujud diperlukan 4 dimensi menurut Fisher, 

Bulger, dan Smith (2009) dalam Susi dan Bernhard (2023) yakni: 

1. Work Interference with Personal Life (WIPL) 

Pada dimensi WIPL dijelaskan seberapa jauh pekerjaan dari individu akan 

memberi pengaruh terhadap kehidupan pribadi. Misalnya ketika karyawan 

tidak mempunyai cukup waktu luang untuk kehidupan pribadi akibat terlalu 

sibuk bekerja. Pada dimensi ini terdapat tiga indikator, antara lain: 

 Jumlah jam kerja, yaitu seberapa lama waktu yang dihabiskan 

individu demi bekerja. 

 Waktu dengan keluarga, individu kekurangan waktu utnuk keluarga 

akibat terlalu lama bekerja. 
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 Waktu untuk kehidupan pribadi, yaitu waktu yang dimanfaatkan 

individu untuk kehidupan pribadinya dalam melakukan hal yang 

diminati, liburan, dan bergaul. 

2. Personal Life Interference with Work (PLIW) 

Pada dimensi PLIW dijelaskan seberapa jauh kehidupan pribadi dari 

individu akan memberi pengaruh terhadap kehidupan pekerjaan. Misalnya 

saat terjadi permasalahan dalam kehidupan pribadinya, individu akan 

menjadi tidak fokus ketika melakukan pekerjaannya sehingga tidak 

maksimal. Pada dimensi ini terdapat empat indikator, antara lain: 

 Pengambilan keputusan, yaitu penjelasan mengenai apakah 

pengambilan keputusan individu di kantor dapat dipengaruhi oleh 

kehidupan pribadi individu. 

 Tanggung jawab terhadap keluarga, yaitu apakah tanggung jawab 

dan konflik yang terjadi di keluarga akan memengaruhi pekerjaan 

individu. 

 Penyelesaian tugas yang tepat waktu, yaitu jika individu 

mengerjakan pekerjaanya tepat waktu maka akan memiliki lebih 

banyak waktu luang untuk kehidupan pribadi. 

 Beban kerja, yaitu pemberian pekerjaan atau job desk oleh 

perusahaan kepada individu memberi sebuah beban kerja. 

3. Personal Life Enchancement of Work (PLEW) 

Pada dimensi PLEW dijelaskan seberapa jauh aktivitas kehidupan pribadi 

individu mampu memberi peningkatan kemampuan dan performa individu 
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memuaskan akan timbul rasa senang yang berdampak pada suasana hati 

individu ketika bekerja sehingga pekerjaan lebih maksimal. Pada dimensi 

ini terdapat tiga indikator, antara lain: 

 Suasana lingkungan kerja, yaitu kinerja individu dapat ditingkatkan 

dengan adanya kondisi dan suasana lingkungan pekerjaan yang baik. 

 Hubungan dengan atasan/bawahan, yaitu hubungan yang baik antara 

individu dengan atasan/bawahan serta rekan kerja mampu memberi 

dukungan bagi individu untuk bekerja lebih baik lagi. 

 Kehidupan sosial di luar pekerjaan, yaitu hubungan pertemanan 

individu bisa memberi pengaruh dengan peningkatan performa 

pekerjaan. 

4. Work Enchancement of Personal Life (WEPL) 

Pada dimensi WEPL dijelaskan seberapa jauh pekerjaan individu bisa 

memberi pengaruh dan peningkatan kualitas kehidupan pribadinya. 

Misalnya pengetahuan dan kemampuan yang didapatkan individu dari 

tempat kerja bisa diterapkan dan dimanfaatkan dalam kehidupan sehari-hari 

individu. Adapun indikator dalam dimensi ini, yaitu menerapkan pelatihan 

serta pengetahuan yang didapat di tempat pada kehidupan pribadi. Individu 

yang memiliki work life balance merasa puas karena mencapai 

kesetimbangan antara keterlibatan psikolgis maupun pembagian waktu, 

sekalipun pengukuran dan persepsi antar individu berbeda mengenai work 

life balance. Di sisi lain, individu yang tidak mempunyai work life balance 

akan merasa tidak puas karena tidak adanya keseimbangan antara 
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keterlibatan psikolgis serta pembagian waktu. Sehingga bisa disimpulkan 

bahwa tercapainya work life balance adalah melalui adanya kepuasan serta 

keserasian pada kehidupan pribadi maupun pekerjaan. 

2.2.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance 

 Menurut Anggi (2025), faktor-faktor yang mempengaruhi Work Life 

Balance adalah sebagai berikut: 

1. Karakteristik Pekerjaan 

a. Beban kerja, beban kerja yang tinngi sering kali menjadi hambatan utama 

dalam mencapai WLB. Ketika individu harus bekerja lembur atau 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang berat, waktu untuk keluarga atau 

aktivitas pribadi menjadi terbatas. 

b. Fleksibilitas. Kebijakan kerja yang fleksibel seperti remote working atau 

jam kerja fleksibel, dapat meningkatkan WLB. Dengan fleksibel ini, 

individu dapat menyesuaikan jadwal kerja mereka dengan kebutuhan 

pribadi. 

c. Dukungan organisasi. Budaya organisasi yang mendukung keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, seperti adanya kebijakan 

employee assistance program atau cuti keluarga, memainkan peran penting 

dalam membantu karyawan dalam mencapai WLB. 

d. Karakteristik pribadi 

1) Gaya hidup, individu dengan gaya hidup yang sehat dan 

terorganisir lebih cenderung mampu mencapai WLB.  



18 

 

2) Tujuan hidup, prioritas individu terhadap pekerjaan atau keluarga 

juga mempengaruhi bagaimana mereka mencapai keseimbangan. 

3) Kepribadian, beberapa sifat kepribadian, seperti kemampuan 

manajemen waktu dan toleransi terhadap tekanan, berkontribusi 

pada kemampuan individu untuk mencapai WLB. 

4) Faktor lingkungan  

 Dukungan keluarga, kehadiran anggota keluarga yang 

mendukung, dapat membantu individu dalam mengelola 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

 Jaringan sosial, hubungan sosial yang positif, baik ditempat 

kerja maupun diluar memberikan dukungan emosional yang 

dibutuhkan untuk mencapai WLB. 

 Kebijakan tempat kerja, kebijakan yang memperhatikan 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi dapat 

memberikan dampak positif terhadap WLB. 

2.2.2.4 Indikator Work Life Balance  

 Menurut Greenhaus et al. (2012) dalam Wahyudi et al.(2025), terdapat tiga 

indikator dalam Work Life Balance, yaitu sebagai berikut: 

1. Keseimbangan waktu (time balance) 

Keseimbangan waktu waktu yaitu mengarah pada kuantitas waktu bagi 

pekerjaan atau diluar pekerjaan yang dapat diberikan oleh seseorang. 
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2. Keseimbangan kepuasan (satisfaction balance) 

Keseimbangan kepuasan yaitu mengarah pada tingkat kepuasan seseorang 

terhadap kegiatan pekerjaannya maupun di luar pekerjaannya. 

3. Keseimbangan keterlibatan (involvement balance) 

Adapun keseimbangan keterlibatan yaitu mengarah pada tingkat 

keterlibatan secara psikologis dan komitmen seseorang dalam pekerjaannya 

maupun diluar pekerjaannya.  

2.2.3 Lingkungan Kerja 

2.2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

 Sejauh mana perawat didorong untuk menyelesaikan pekerjaan mereka 

secara signifikan dipengaruhi oleh kualitas lingkungan. Kualitas kinerja pekerja 

sangat dipengaruhi oleh lingkungan tempat mereka menjalankan tugas. Ketika 

perawat memiliki rasa penghargaan terhadap lingkungan kerja mereka, mereka 

lebih cenderung menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi, 

mempertahankan persepsi yang menyenangkan tentang pekerjaan mereka, dan 

mereka juga dapat mengoptimalkan penggunaan jam kerja. Salah satu faktor yang 

berkontribusi terhadap peniningkatan produktivitas perawat dan work life balance 

selanjutnya adalah penyediaan lingkungan kerja yang menyenangkan dan nyaman. 

Menurut Afandi (2018:65) dalam bukunya menyatakan bahwa “Segala 

sesuatu yang terletak di dalam atau di dekat tempat kerja dan memiliki kemampuan 

untuk memengaruhi karyawan selama kinerja pekerjaan mereka dianggap sebagai 

komponen lingkungan kerja”. 
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Menurut Soelistya et, al., (2021:47), Dalam dunia kerja pada suatu 

perusahaan banyak sekali aspek penunjang yang mendukung berjalannya suatu 

perusahaan antara lain contohnya adalah karyawan, peralatan kerja, lingkungan 

kerja, dan lain-lain. Kondisi lingkungan kerja adalah suatu kondisi atau keadaan 

yang ada disekitar lingkungan tempat bekerja yang dapat mempengaruhi kinerja 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya baik secara langsung maupun tidak 

langsung dan mempengaruhi optimalisasi hasil yang diperoleh dan berpengaruh 

juga terhadap produktivitas terkait perusahaan secara umum. 

Menurut Sunyoto et, al., (2012) mengatakan bahwa lingkungan kerja 

merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan oleh 

karena itu lingkungan kerja yang baik sangat menentukan hasil kinerja yang diraih 

oleh seseorang. 

Dari pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang berada disekitar perawat dalam bentuk fisik maupun non fisik 

seperti alat kantor, hubungan perawat dengan atasan, fasilitas yang disediakan oleh 

perusahaan, suasana kerja meliputi penerangan serta suasana kerja dan kondisi 

psikologis seperti suasana kerja perawat, hubungan perawat dengan atasan yang 

diakibatkan oleh metode pekerjaan yang dijalankan dan yang berpengaruh terhadap 

karyawan dalam menjalankan tugasnya masing-masing setiap individu atau 

kelompok. 

 

2.2.3.4 Jenis Lingkungan Kerja 
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Menurut Sedarmayanti et, al., (2015) menyatakan bahwa jenis-jenis 

lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu: 

1. Lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat 

dibagi menjadi dua kategori yaitu: 

a. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai 

seperti pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya. 

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya 

temperature, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan 

getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. 

2. Lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan kejadian yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 

dengan hubungan sesame rekan kerja, ataupun dengan bawahan. 

Lingkungan kerja non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja 

yang tidak bisa diabaikan. Perusahaan hendaknya dapat mencerminkan 

kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan 

maupun yang memiliki status jabatan yang sama diperusahaan. Kondisi 

yang hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang 

baik dan pengendalian diri. Kondisi lingkungan kerja non fisik meliputi: 

a. Faktor lingkungan sosial. Lingkungan sosial yang sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah latar belakang 
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keluarga, yaitu antara status keluarga, jumlah keluarga, tingkat 

kesejahteraan dan lain-lain. 

b.  Faktor status sosial. Semakin tinggi jabatan seseorang semakin 

tinggi kewenangan dan keleluasaan dalam mengambil keputusan.  

c. Faktor hubungan kerja dalam perusahaan. Hubungan kerja yang ada 

dalam perusahaan adalah hubungan kerja antara karyawan dengan 

karyawan dan anatara karyawan dengan atasan. 

d. Faktor sistem informasi. Hubungan kerja akan dapat berjalan 

dengan baik apabila ada komunikasi yang baik diantara anggota 

perusahaan. Dengan adanya komunikasi yang baik di lingkungan 

perusahaan maka anggota perusahaan akan berinteraksi, saling 

memahami, saling mengerti satu sama lain menghilangkan 

perselisihan salah faham. 

2.2.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Ada beberapa faktor yang dijabarkan oleh Sedarmayanti et, al., (2017) 

mengenai lingkungan kerja, adalah: 

1. Penerangan/cahaya di tempat kerja 

Pentingnya pencahayaan yang cukup tidak dapat dilebih-lebihkan karena 

dampaknya yang besar terhadap produktivitas individu. Kondisi pencahayaan yang 

optimal, ditandai dengan tingkat kecerahan yang cukup tinggi namun tanpa silau 

yang berlebihan, ternyata kondusif untuk kesehatan mata dan meningkatkan 

efisiensi dalam tugas yang berhubungan dengan pekerjaan. Sebaliknya 
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Ayaanhayaan yang terlalu redup berdampak menghambat individu dalam 

pelaksanaan tugasnya dan menghambat pencapaian tujuan organisasi perusahaan. 

2. Temperatur atau suhu udara yang ada di tempat kerja 

Suhu tubuh individu menunjukkan variasi di berbagai organ, dan pola serupa dapat 

diamati pada sistem endokrin dalam tubuh manusia. Tubuh manusia menunjukkan 

upaya konstan untuk mempertahankan homeostasis, meskipun potensi bawaan 

untuk adaptasi pada setiap individu dibatasi, sehingga membatasi kemampuan 

mereka secara efektif merespons keadaan baru dan melakukan aktivitas rutin. 

3. Kelembapan di tempat kerja 

Penentuan kelembapan, yang mengacu pada proporsi uap air di udara, dapat 

didasarkan pada suhu sekitar. Efek gabungan dari kecepatan udara, kelembapan 

udara, dan suhu udara dapat berdampak besar pada tingkat kenyamanan dan 

produktivitas individu. 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja 

Tingkat sirkulasi udara di ruang tertentu berbanding terbalik dengan jumlah oksigen 

yang ada di ruang tersebut. Tanaman adalah penghasil oksigen yang penting bagi 

tubuh manusia. Oleh karena itu di sekitar tempat kerja karyawan harus ada 

tumbuhan hijau agar memberikan kesegaran atau kesejukan kepada mereka. 

5. Kebisingan di tempat kerja 

Untuk berhasil melakukan semua tugas yang ada di meja, perlu dilakukan upaya 

fokus dan berdedikasi. Kapasitas kognitif individu untuk mempertahankan fokus 

dan perhatian pada tugas tertentu kadang-kadang disebut sebagai kebisingan, 
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sedangkan istilah kebisingan mencakup gangguan pendengaran yang mengahalangi 

kemampuan ini. 

6. Getaran mekanis di tempat kerja 

Mode operasi mengacu pada metode atau prosedur tertentu yang digunakan di 

beberapa bidang atau disiplin ilmu. Istilah getaran menunjukkan Gerakan dinamis 

yang muncul sebagai konsekuensi dari proses mekanis. Kehadiran gataran yang 

diinduksi oleh peralatan mekanis dapat memberikan efek negatif pada 

kesejahteraan individu dan kapasitas produktivitas mereka. manusia menunjukkan 

kerentanan yang tinggi terhadap bentuk osilasi khusus ini. Untuk mempromosikan 

konsentrasi karyawan pada tugas yang diberikan, perusahaan berusaha untuk 

meminimalkan penggunaan mesin sejauh yang diperlukan untuk penyelesaian 

tugas. Dia didelegasikan tanggung jawab yang diberikan perusahaan. 

 

7. Bau-bauan di tempat kerja 

Adanya bau tidak sedap di lingkungan kerja berpotensi menghambat kemampuan 

karyawan untuk tetap fokus dan produktif dalam mengerjakan tugasnya. Oleh 

karena itu, sangat penting untuk memastikan bahwa lingkungan kerja benar-benar 

bebas dari aroma apa pun, sehingga memungkinkan para pekerja untuk 

meningkatkan fokus mereka pada tugas masing-masing. 

8. Tata warna ditempat kerja 

Sangat penting untuk memperhatikan aspek estetika ruang kerja seseorang, meliputi 

pemilihan warna dan penataannya. Pengaruh warna pada emosi manusia dapat 



25 

 

dilacak pada kemampuannya untuk menimbulkan kekuatan yang tidak proposional 

pada keadaan emosi kita. 

9. Dekorasi di tempat kerja 

Dengan skema dekorasi kamar yang terencana dan tertata dengan baik, Anda 

memiliki kesempatan untuk meninggalkan kesan jangka panjang pada karyawan 

Anda dengan memilih kombinasi warna dan furnitur yang ideal atau bagus. 

10. Musik di tempat kerja 

Karena music memiliki kemampuan untuk membantu kita berkonsentrasi lebih baik 

atau mengalihkan perhatian kita dari pekerjaan kita, penting bagi kita untuk 

memilih nada dengan hati-hati agar tidak menghalangi produktivitas kita. 

11. Keamanan di tempat kerja 

Memastikan penyediaan lingkungan kerja yang aman dan nyaman merupakan hal 

yang sangat penting dalam mendorong kesejahteraan karyawan. Salah satu langkah 

potensial untuk mempromosikan keselamatan di tempat kerja adalah penerapan 

satuan tugas keamanan, yang biasa disebut sebagi satpam dalam menjaga 

keamanan. 

 Menurut Prasetyo et, al., (2024) secara garis besar, ada beberapa faktor 

lingkungan kerja fisik yang mempengaruhinya yaitu: 

1. Tipe Warna yang Cocok 

Warna dapat berpengaruh dalam diri manusia kita, misalnya warna warna 

cerah (hijau, kuning, merah, dan sebagainya). Pada umumnya lebih disukai oleh 

anak-anak. Demikian pula warna orange akan dapat merangsang orang untuk 

makan lebih lahap. Masalahnya sekarang bagaimana memanfaatkan warna-warna 
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tersebut dalam perusahaan, dalam arti apa yang dapat mempengaruhi semangat dan 

kegairahan kerja karyawan. Untuk ruang kerja hendaknya dipilihkan warna-warna 

yang dingin atau lembut. Misalnya: Coklat muda/krem, abu-abu muda, hijau muda 

dan sebagainya. Sedangkan warna putih ini banyak digunakan karena netral dan 

relative biayanya murah. Disamping itu warna putih dapat memberikan kesan 

ruangan yang sempit menjadi tampak lebih luas dan bersih serta membantu pekerja 

yang memerlukan ketelitian. 

2. Penerangan yang Cukup/Normal tetapi tidak Menyilaukan 

Penerangan disini bukanlah terbatas pada penerangan listrik, tetapi 

termasuk juga disini penerangan matahari. Dalam melaksanakan tugas sering kali 

karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apalagi bila pekerjaan yang 

dilakukan memerlukan ketelitian. Untuk melakukan penghematan biaya maka 

dalam usaha mengadakan penerangan hendaknya diusahakan dengan sinar 

matahari. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan kesempatan masuknya sinar 

matahari dengan menggunakan kaca-kaca pada jendela, plapon serta dinding, tetapi 

harus dijaga bahaya sinar matahari yang masuk hendaknya jangan menimbulkan 

silau ataupun udara yang pengap. 

3. Sirkulasi Udara yang Baik Menyehatkan Badan 

Sirkulasi udara yang cukup terutama dalam ruang kerja sangat diperlukan 

apalagi bila dalam ruangan tersebut penuh karyawan. Sirkulasi udara yang cukup 

ini akan menyebabkan kesegaran fisik dari para karyawan dari para karyawan. 

Sebaliknya sirkulasi udara yang kurang akan dapat menimbulkan rasa pengap 

sehingga mudah menimbulkan kelelahan dari para karyawan. Untuk menimbulkan 
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sirkulasi udara yang cukup maka yang harus diperhatikan adalah ventilasi. Ventilasi 

ini harus cukup lebar terutama pada daerah-daerah yang panas seperti Jakarta, 

Semarang, Surabaya dan sebagainya. Ventilasi yang lebar ini akan menimbulkan 

pertukaran udara yang baik sehingga dapat menyehatkan badan. Akan tetapi bila 

terlalu banyak ventilasi dapat menimbulkan hembusan angin yang terlalu kuat 

sehingga akan banyak karyawan yang jatuh sakit. Selain ventilasi konstruktur 

gedung dapat berpengaruh pula pada pertukaran udara. Misalnya gedung yang 

mempunyai plafon tinggi akan menimbulkan pertukaran udara yang banyak dari 

pada gedung yang mempunyai plafon rendah. Selain itu maka luas ruangan apabila 

dibandingkan dengan jumlah karyawan yang bekerja, akan mempengaruhi pula 

pertukaran udara yang ada. Bagi perusahaan yang merasa pertukaran udaranya 

kurang bisa menggunakan kipas angin, air condition (AC) dan sebagainya. Memang 

dengan menggunakan AC pada tempat-tempat yang udaranya kepenggapan 

menimbulkan kesejukan sehingga dapat mengurangi kelelahan. Oleh karena itulah 

pada perusahaan atau instansi pemerintah banyak yang telah menggunakan AC 

pada ruang kerjanya. Tapi penggunaan AC ini ada juga efek negatifnya sebab ada 

karyawan yang alergi terhadap AC, juga dalam ruang tersebut banyak karyawan 

yang merokok justru kurang baik untuk kesehatan. 

4. Musik yang Mengalun/Mengiringi dalam Bekerja 

Dalam sebuah berita di surat kabar dikemukakan bahwa berdasarkan hasil 

penelitian, maka ayam akan dapat bertelur lebih banyak apabila diperdengarkan 

musik-musik tertentu. Lepas dari benar tidaknya hasil penelitian tersebut, maka dari 

berita tersebut dapatlah ditunjukkan bahwa binatang saja dapat terpengaruh oleh 
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musik, sama halnya dengan manusia. Bahwa musik berpengaruh pada kejiwaan 

seseorang sudah sama kita akui. Seseorang yang berbaris dengan mengikuti irama 

gendering, akan kurang kelelahannya dan menjadi lebih tegap jalannya apabila 

dibandingkan dengan tanpa diiringi gendering. Meskipun demikian dalam 

perusahaan bila musik yang diperdengarkan tidak menyenangkan, maka lebih baik 

tanpa musik sama sekali. Sebaliknya bila musik yang diperdengarkan 

menyenangkan, maka musik ini akan menimbulkan suasana gembira yang mana 

berarti akan mengurangi kelelahan dalam bekerja. Timbul pertanyaan disini yaitu 

bagaiman musik yang menyenangkan tersebut? Musik yang menyenangkan 

tergantung penggemarnya, misalnya musik ciptaan Beethoven atau Mozart, 

meskipun merupakan musik yang bermutu, tetapi bagi pendengar yang kebetulan 

pekerja kasar di Indonesia mungkin kurang dapat dinikmati. Hal ini lain bila yang 

diputar lagu dangdutnya Roma Irama. Sebenarnya dalam hal musik selain 

dipilihkan yang menyenangkan, maka harus juga diperhatikan pengaruhnya 

terhadap pekerjaan. Sebab ada musik yang sesuai dengan para karyawan tetapi 

justru pengaruhnya terhadap pekerjaan adalah negatif. Misalnya anda ingin 

meningkatkan semangat dan kegairahan kerja karyawan dengan memperdengarkan 

musik. Berdasarkan penelitian maka musik yang disenangi adalah musik gamelan. 

Memang lagu-lagu gamelan tersebut menyenangkan mereka, tetapi karena 

iramanya lambat maka pekerjaanpun menjadi lambat sesuai dengan irama tersebut 

sehingga produktivitas menurun 

5. Suara Bising 
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Siapapun juga tidak senang mendengar suara yang bising, karena 

kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang. Dengan adanya kebisingan 

ini konsentrasi dalam bekerja akan terganggu. Dengan terganggunya konsentrasi 

ini maka pekerjaan yang dilakukan tentu akan menimbulkan kerugian. Kebisingan 

yang terus menerus mungkin menimbulkan kebiasaan, sehingga kebisingan 

tersebut tidak dirasakan sebagai gangguan. Tetapi keadaan ini tidak terjadi pada 

setiap orang. Disamping itu untuk pekerjaan-pekerjaan tertentu yang perlu 

konsentrasi maka kebisingan ini merupakan gangguan yang harus diperhatikan. 

Misalnya seorang sedang mengedit sebuah naskah, dan atau arsitektur sedang 

merencanakan gambar atau juga apoteker, akan dapat menggangu konsentrasi 

mereka. Bahkan pada saat rapat atau presentasi hal ini sangt tidak nyaman jika 

dilingkungan sekitarnya terlalu bising. Oleh karena itu maka setiap perusahaan 

hendaknya dapat menghilangkan kebisingan tersebut, setidak-tidaknya mengurangi 

kebisingan tersebut. Hal ini dapat dilakukan dengan menggunnakan alat peredam 

suara atau bilamana mungkin mengusahakan sedemikian rupa sehingga kebisingan 

menjadi berkurang. Misalnya suatu perusahaan yang menggunakan mesin diesel 

yang bunyinya sangat keras, maka dapat menempatkan mesin disel yang bunyinya 

sangat keras, maka dapat menempatkan mesin diesel tersebut di bawah tanah. 

Tetapi bilamana kebisingan tersebut tidak dapat dikurangi, maka hendaknya 

perusahaan memprihatikan pekerjaan tertentu yang mungkin dapat dikurangi 

gangguannya. Hal ini dapat dilaksanakan dengan jalan memberikan tempat yang 

terpisah sehingga kebisingan tersebut tidak begitu mengganggu. 

6. Ruang Gerak yang Nyaman untuk Beraktivitas 
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Ruang gerak yang nyaman dapat memudahkan aktivitas karena tidak ada 

penghalang, jika ruang gerak sempit maka aktivitas pekerjaan menjadi terganggu 

dan menghambat pekerjaan. Contoh salah satu karyawan pabrik akan melakukan 

perbaikan di salah satu mesin namun terhalang dengan benda disekitarnya karena 

ruang yang sempit, dan kursi karyawan yang berjejeran tanpa ada space sehingga 

menyulitkan untuk keluar masuk ruangan hal ini sangat mengganggu apabila 

sebelahnya sedang bekerja bahkan bisa menimbulkan konflik. Ruang gerak yang 

luas maka karyawan akan semakin nyaman karena tidak ada gangguan saat bekerja 

bahkan pada karyawan pabrik saat melakukan perbaikan mesin tanpa adanya 

penghalang pada benda sekitar sehingga bisa fokus saat bekerja. 

7. Jaminan terhadap Keamanan Menimbulkan Ketenangan 

Dalam hal ini maka terutama adalah keamanan terhadap milik pribadi dari 

karyawan. Misalnya sebagaian besar dari karyawan perusahaan datang dengan 

kendaraan pribadi yaitu sepeda, sepeda motor, maupun mobil. Pada saat bekerja 

karyawan yang bekerja tidak dapat mengawasi kendaraannya secara langsung. 

Apabila tempat kendaraan tersebut tidak aman dan sering terjadi pencurian, maka 

hal ini akan dapat menimbulkan kegelisahan pada waktu melaksanakan tugas. 

Keadaan ini menyebabkan semangat dan kegairahan kerja menurun, konsentrasi 

kurang dan sebagainya. Akibat ini semua, maka produktivitas kerja menurun dan 

kerusakan makin bertambah. Oleh karena itulah penjagaan keamanaan kendaraan 

dari pencurian dan kerusakan harus benar-benar diperhatikan. Sebenarnya milik 

yang paling berharga bukanlah harta benda tetapi justru keamanan pribadi. 

8. Lingkungan yang Bersih 
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Dalam masyarakat terkenal suatu ungkapan yaitu kebersihan adalah pangkal 

kesehatan. Dalam Hadis Nabi dikemukakan antara lain “Kebersihan adalah 

sebagian dari iman”. Dalam setiap perusahaan hendaknya selalu menjaga 

kebersihan lingkungan, sebab selain hal ini memperngaruhi kesehatan kejiwaan 

seseorang. Bagi seseorang yang normal maka lingkungan kerja yang bersih pasti 

akan menimbulkan rasa senang. Dan rasa senang akan dapat mempengaruhi 

seseorang untuk bekerja lebih bersemangat dan lebih bergairah. Bayangkan apabila 

kita bekerja pada satu tempat yang penuh debu dan bau yang tidak enak, dan apalagi 

pekerjaan kita perlu konsentrasi yang tinggi. Maka kita tidak krasan/tidak betah 

ditempat kerja tersebut. 

Menurut Prasetyo et, al., (2024: 51-52) pada lingkungan kerja non fisik 

dalam hal ini bisa disebabkan oleh berbagai faktor antara lain: 

1. Hubungan yang tidak serasi antara karyawan yang bersangkutan dengan teman 

sejawat (sesame pekerja) maupun karyawan dengan atasan. 

2. Keterjaminan kerja yang dirasakan kurang memadai bagi karyawan. 

3. Beban kerja yang terlalu tinggi dan saling lempar tanggung jawab. 

4. Jenjang karir yang berkurang begitu jelas terkait dengan kelangsungan 

karyawan bekerja pada perusahaan yang bersangkutan. 

Pada intinya lingkungan pekerjaan yang kurang nyaman dari berbagai sisi, baik sisi 

fisik maupun non fisik tersebut mempunyai akibat yang berantai antara lain: 

1. Semangat bekerja karyawan semakin menurun. 

2. Gairah kerja karyawan menurun. 

3. Tingkat produktivitas karyawan juga semakin menurun. 
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2.2.3.4 Indikator Lingkungan Kerja 

 Indikator sangat berkaitan dengan evaluasi yang akan dilakukan seperti 

evaluasi untuk memastikan bahwa lingkungan kerja telah tersedia dengan baik. 

Berikut indikator lingkungan kerja menurut Afandi et, al., (2018:18), sebagai 

berikut: 

1. Penerangan/Pencahayaan 

Pencahayaan mengacu pada jumlah cahaya yang diizinkan masuk ke stasiun 

kerja masing-masing karyawan. Dengan pencahayaan yang tepat, Anda 

dapat menciptakan lingkungan yang menyenangkan bagi karyawan. 

2. Suhu udara 

Suhu sekitar di lingkungan kerja karyawan merupakan penentu penting dari 

tingkat kenyamanan mereka secara keseluruhan. Kapasitas pekerja untuk 

mempertahankan fokus dapat terpengaruh secara negatif ketika suhu sekitar 

di lingkungan terlalu tinggi atau terlalu rendah. 

3. Suara bising 

Suara bising merupakan tingkat kepedulian karyawan yang mempengaruhi 

aktivitas kerjanya. 

4. Ruang gerak yang diperlukan 

Istilah “ruang” mempertahankan sejauh ruang nyata yang memisahkan dua 

individu dalam pengaturan kerja, dan mungkin tidak memiliki perabot dan 

peralatan yang diperlukan untuk memfasilitasi pekerjaan lebih efisien dan 

efektif. 
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5. Kemampuan bekerja 

Ketika karyawan diberi kesempatan, mererka lebih cenderung mengalami 

rasa nyaman dan menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap 

pekerjaan mereka. 

6. Hubungan karyawan dengan karyawan lainnya 

Pembentukan tim yang kohesif secara signifikan meningkatkan 

kemungkinan berhasil mencapai tujuan yang digariskan oleh perusahaan. 

Oleh karena itu, sangat penting bagi karyawan untuk menumbuhkan 

hubungan yang harmonis di antara mereka sendiri selama keterlibatan kerja 

mereka. 

Menurut Sedarmayanti et, al., (2017) dimensi dan indikator lingkungan kerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Lingkungan kerja fisik 

a. Pencahayaan 

Faktor penting dalam lingkungan kerja dengan adanya pencahayaan yang 

cukup akan membantu para karyawan menyelesaikan tugas dengan lebih 

efektif. 

b. Sirkulasi ruang kerja 

Oksigen adalah gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga 

kelangsungan hidup untuk proses metabolism. Udara dapat dikatakan kotor 

apabila oksigen dalam udara telah berkurang dan telah bercampur dengan 

gas atau bau-bau yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. 
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c. Tata letak ruang 

Penataan letak ruang kerja yang baik akan menciptakan kenyamanan dalam 

bekerja. 

d. Dekorasi  

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi 

tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja. 

e. Kebisingan  

Pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 

dihindqarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapatb dilakukan dengan efisien 

sehingga produktivitas kerja meningkat. 

f. Fasilitas 

Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan sebagai pendukung dalam 

menyelesaikan setiap pekerjaan yang ada di perusahaan. Tersedianya 

fasilitas yang memadai akan menunjang proses kelancaran dalam bekerja. 

2. Lingkungan kerja non fisik 

a. Hubungan dengan pimpinan 

Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawan harus dijaga dengan baik 

dan harus saling menghargai antara atasan dengan bawahan, dengan saling 

menghargai maka akan menimbulkan rasa hormat di antara individu 

masing-masing. 

b. Hubungan sesama rekan kerja 
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Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja yang 

harmonis tanpa konflik di antara sesama rekan kerja. Salah satu faktor yang 

mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi karena adanya 

hubungan harmonis dan kekeluargaan. 

2.2.4 Penghargaan 

2.2.4.1 Definisi Penghargaan 

Secara umum, penghargaan adalah imbalan yang diberikan dalam bentuk 

material maupun non material yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya 

dan memiliki tujuan untuk memotivasi karyawan dalam bekerja untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Penghargaan merupakan imbalan atas hasil kerja yang telah 

dilakukan oleh individu dalam melakukan pekerjaannya. Penghargaan pegawai 

merujuk pada bentuk pengakuan yang diberikan kepada karyawan sebagai apresiasi 

atas pencapaian, kontribusi atau perilaku ditempat kerja.  

Menurut Safrizal (2023:43) Penghargaan merupakan bagian dari proses 

manajemen kinerja yang mencoba memberikan kepada pegawai semacam imbalan 

atas pencapaian target mereka. 

Menurut Liana et, al., (2024) sebagai organisasi beradaptasi dengan 

perubahan dinamis dilingkungan bisnis, pemahaman yang mendalam, terhadap 

strategis penghargaan menjadi semakin penting. Penghargaan bukan sekedar 

bentuk pengakuan atau insentif materi, melainkan juga kunci untuk menciptakan 

iklim kerja yang memberdayakan memotivasi individu. 

Menurut Pasaribu (2019) punishment (Hukuman) adalah tindakan yang 

tidak menyenangkan yang diberikan kepada karyawan atas perilaku yang 
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bertentangan dengan organisasi atau dengan kata lain konsekuensi atas sebuah 

tindakan pelanggaran. 

Berdasarkan para ahli diatas maka peneliti menyimpulkan bahwa reward 

adalah segala sesuatu yang berupa penghargaan yang menyenangkan perasaan yang 

diberikan kepada perawat dengan tujuan agar perawat tersebut senantiasa 

melakukan pekerjaan dengan baik untuk mencapai keunggulan. 

2.2.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Reward 

 Menurut Hasibuan (2017:118) faktor-faktor yang mempengaruhi reward 

pada kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Prestasi kerja, reward diberikan berdasarkan hasil kerja atau kinerja nyata 

karyawan. 

2. Loyalitas dan masa kerja, semakin lama masa kerja dan loyalitas karyawan, 

semakin tinggi peluang mendapat penghargaan. 

3. Jabatan, semakin tinggi jabatan atau tanggungjawab maka semakin besar 

penghargaan yang diterima. 

4. Pendidikan dan Keahlian, tingkat Pendidikan dan keterampilan akan 

mempengaruhi besar kecilnya penghargaan. 

5. Keadilan internal dan eksternal, reward harus diberikan secara adil baik dalam 

organisasi maupun dibandingkan dengan perusahaan lain. 

2.2.4.3 Indikator Penghargaan  

 Menurut Hasibuan (2017) indikator-indikator penghargaan yakni sebagai 

berikut: 
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1. Gaji Pokok (Basic Salary), bentuk penghargaan utama yang diberikan secara 

rutin sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan. 

2. Tunjangan (Allowances), tambahan penghasilan diluar gaji pokok seperti 

tunjangan makan, transportasi, jabatan dan keluarga. 

3. Bonus, penghargaan berupa uang atau barang atas prestasi yang melebihi target 

atau kinerja yang sangat baik. 

4. Insentif, pemberian penghargaan berdasarkan produktivitas atau pencapaian 

yang bersifat variabel. 

5. Penghargaan non finansial, bentuk penghargaan seperti promosi, pengakuan, 

piagam, kesempatan pelatihan, atau kenaikan jabatan. 

2.2.5 Kompensasi 

2.2.5.1 Pengertian Kompensasi 

 Secara inti orang bekerja untuk mendapatkan uang dalam mencukupi 

kebutuhan kehidupan sehari-hari mereka, untuk itu seseorang perawat mulai 

bekerja keras dan menunjukkan komitmen mereka terhadap perusahaan tempat 

mereka bekerja dan perusahaan memberikan penghargaan kepada perawat dengan 

memberikan kompensasi atas kinerja mereka. 

Menurut Soelistya et, al., (2021:7), Kompensasi didefinisikan sebagai 

segala sesuatu yang akan meringankan kebutuhan dan mengurangi Gerakan, 

dengan demikian pencapaian kompensasi akan menuju kepada perbaikan 

keseimbangan fisiologis dan psikologis dan akan mengurangi atau menghilangkan 

gerakan. 
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 Menurut Hasibuan (2016) mengatakan bahwa kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

 Menurut Sunyoto et, al., (2012) menyatakan bahwa kompensasi merupakan 

suatu jaringan berbagai sub proses untuk memberikan balas jasa kepada karyawan 

agar mencapai tingkat prestasi yang diinginkan. 

 Mengacu pengertian diatas bisa diambil kesimpulan bahwasanya 

Kompensasi adalah sebuah imbalan atas jasa kinerja mereka yang diberikan 

perusahaan pada perawat atas kontribusinya melalui tenaga yang dikeluarkan untuk 

tercapainya sebuah tujuan perusahaan, kompensasi yang diberikan kepada pekerja 

tidak hanya memiliki bentuk uang namun dapat berupa jasa atau barang sebagai 

bentuk timbal balik terhadap pekerjaan yang sudah dilaksanakan pekerjaan 

tersebut. 

2.2.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

 Hasibuan (2020:127) menyatakan berikut adalah faktor yang memberikan 

pengaruh pada Kompensasi yakni: 

1. Permintaan maupun penawaran tenaga kerja 

Berdasarkan hal ini, bila penawarannya lebih besar daripada lowongan pekerjaan 

sehingga kompensasi akan lebih rendah dan sedangkan bila penawaran lebih 

rendah daripada lowongan pekerjaan sehingga kompensasi yang ditawarkan 

akan lebih tinggi. 

2. Kemauan dan kemampuan perusahaan 
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Sesuai hal ini jika suatu perusahaan mau dan mampu memberikan kompensasi 

yang baik, sehingga besaran kompensasi bertambah tinggi, begitu pula jika suatu 

perusahaan hanya bisa memberikan kompensasi kecil sehingga kecil juga tingkat 

kompensasinya. 

3. Serikat pekerja 

Ketika serikat buruh memberikan pengaruh dan kuat, sehingga tingkat upah 

bertambah tinggi, sedangkan kalau produktivitas tenaga kerja buruk dan tidak 

memberikan pengaruh sehingga kompensasi lebih rendah. 

4. Biaya hidup 

Berlandaskan hal ini biaya hidup sebagai penentu rendah tingginya tingkatan 

kompensasi, bila biaya hidup disuatu wilayah tinggi sehingga tingkatan 

pendapatan kompensasi akan tinggi pula dan sebaliknya, bila biaya hidup rendah 

maka tingkat pendapatan kompensasinya rendah. 

5. Status karyawan 

Karyawan di posisi lebih tinggi akan mendapatkan upah yang lebih tinggi, 

sedangkan pekerja yang mempunyai jabatan lebih rendah akan mendapatkan 

upah lebih rendah pula, hal berikut sangat masuk akan karena orang yang 

memiliki tanggung jawab besar haruslah memperoleh upah lebih tinggi. 

6. Pengalaman kerja dan Pendidikan 

Bila Pendidikan jauh lebih tinggi serta pengalaman kerjanya lebih lama, 

sehingga sebuah upah akan bertambah tinggi dikarenakan kesabaran dan 

keterampilan yang lebih baik. 

7. Sifat dan jenis pekerjaan 



40 

 

Sifat dan jenis pekerjaan yang beresiko serta sulit memerlukan tingkat gaji lebih 

tinggi sebab memerlukan ketelitian guna mengerjakan. Sebaliknya bila tingkat 

risiko relative kecil maka balas atau upahnya relative rendah. 

 

8. Pemerintah dengan hukum dan peraturan 

Pemerintah melakukan penentuan gaji atau upah minimum berdasarkan dengan 

perundang-undangan dan atas keputusan presiden. Peraturan pemerintah 

sangatlah krusial supaya para pengusaha tidak sembarangan menentukan besar 

kompensasi karyawan. Pemerintah berkewajiban dalam melindungi warga 

negara dari tindak kesewenangan. 

2.2.5.3 Indikator-indikator Kompensasi 

 Sesuai pemaparan Afandi (2018:194) beberapa indikator kompensasi antara 

lain: 

1. Upah dan Gaji 

Upah beserta gaji merupakan hal yang tidak sama, upah adalah bayaran yang 

dipergunakan oleh para karyawan yang biasa dipakai bekerja dalam bagian 

produksi maupun pekerja harian yang tidak sebagai pekerja tetap. Sementara gaji 

merupakan bayaran yang diberikan untuk pekerja dengan rutin ataupun teratur. 

2. Insentif  

Insentif adalah sebuah tambahan yang diberikan pada pekerja diluar gaji atau 

upah, biasanya insentif diberikan perusahaan dikarenakan karyawan sudah 

berhasil meraih target yang diinginkan oleh pimpinan ataupun perusahaan. 

3. Tunjangan  
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Tunjangan merupakan suatu jasa ataupun bayaran yang diberikan untuk pekerja 

diluar pendapatan utama atau gaji untuk pelengkap gaji pokok, biasanya berupa 

pemberian tunjangan asuransi kesehatan serta jiwa, tunjangan jabatan tunjangan 

keluarga, tunjangan kesehatan dan tunjangan hari tua dan tunjangan lainnya. 

4. Fasilitas 

Fasilitas merupakan bentuk kompensasi yang diberikan perusahaan untuk 

pekerja berupa fasilitas dalam memotivasi dan memudahkan karyawan untuk 

bekerja misalnya computer, kendaraan, maupun tempat tinggal dan masih 

banyak lainnya. 

2.2.6 Kinerja Perawat 

2.2.6.1 Pengertian Kinerja Perawat 

Kinerja perawat adalah hasil kerja atau prestasi yang dicapai perawat dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya merawat pasien. Kinerja perawat yang baik akan 

berdampak pada kepuasan pasien, keselamatan pasien, dan kualitas pelayanan 

rumah sakit secara keseluruhan. Kinerja ini biasanya dinilai melalui evaluasi rutin 

oleh atasan atau melalui sistem penilaian kinerja yang telah ditetapkan institusi 

kesehatan. 

Menurut (Mangkunegara, 2011) dalam (Novianto et, al., 2018) kinerja 

adalah hasil kerja kualitatif dan kuantitatif yang dilakukan oleh seseorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas dalam tanggung jawab yang diberikan.  

Menurut (Hasibuan, 2016) dalam (Veritia dan Amalia 2021), kinerja 

karyawan adalah hasil kerja yang dicapai individu dalam kinerja mereka dari 

berbagai tugas yang ditugaskan kepada mereka. 
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Menurut (Abdullah, 2014) dalam (Arifah et, al.,2020), kinerja perawat 

adalah hasil kerja dibandingkan dengan rencana kerja yang disusun yang 

dilaksanakan oleh seluruh anggota organisasi untuk mencapai prestasi kerja. 

Dari pengertian beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja tenaga 

keperawatan merupakan hasil kerja individu sesuai dengan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan. 

2.2.6.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 Faktor yang mempengaruhi kinerja perawat dapat dibagi menjadi dua 

bagian yaitu (Gibson,2000) dalam (Arifah et, al., 2020): 

1. Faktor personal terdiri dari faktor demografi dan kompetensi: keterampilan dan 

kompetensi perawat dan faktor psikologis yang terdiri dari sikap, kepribadian, 

motivasi dan kepuasan kerja. 

2. Faktor organisasi yang terdiri dari kepemimpinan, kompensasi, disiplin, desain 

kerja, struktur organisasi, system pengawasan dan manajemen karir. 

2.2.7.5 Indikator Kinerja Perawat 

 Indikator kinerja perawat menurut (Sugiyono, 2017): 

1. Kuantitas  

Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah 

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

2. Kualitas  

Kualitas kerja dapat diukur dari presepsi perawat terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan perawat. 

3. Kerjasama  
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Kerjasama merupakan usaha bersama antara orang perorangan atau kelompok 

untuk mencapai tujuan tertentu. 

4. Inovasi  

Inovasi adalah suatu proses untuk mewujudkan, mengkombinasikan ataupun 

mematangkan suatu pengetahuan atau gagasan ide yang kemudian disesuaikan 

untuk mendapat nilai baru pada suatu produk, proses maupun jasa. 

5. Kemandirian  

Kemandirian yaitu tingkat seorang perawat yang nantinya akan menjalankan 

fungsi kerjanya. 

2.3 Model Konseptual 

Menurut (Sugiyono, 2019:60), yang mengatakan bahwa kerangka berpikir 

merupakan model konseptual tentang bagaimana teori-teori berhubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai suatu hal yang penting. 

Berdasarkan tinjauan teori, maka dapat disusun suatu Model Konseptual dalam 

penelitian ini digambarkan sebagai berikut: 
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Keterangan: 

    : Pengaruh parsial 

    : Pengaruh Simultan 

2. 1 Model Konseptual 

Sumber : Diolah peneliti, 2025 

2.4 Hipotesis Atau Pernyataan Penelitian 

 Hipotesis yaitu merupakan jawaban sementara terhadap tujuan dari 

penelitian yang diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. Hipotesis 

merupakan pernyataan tentang hubungan dari dua variabel atau lebih. Hipotesis 

merupakan dugaan sementara dari jawaban rumusan masalah penelitian. Berikut 

adalah hipotesis dari penelitian ini yaitu: 

1. (Ho): Tidak ada pengaruh secara simultan work life balance, lingkungan kerja, 

penghargaan, dan kompensasi terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit yang 

berada di kota Samarinda. 

     (Ha): Ada pengaruh secara simultan work life balance, lingkungan kerja, 

penghargaan, dan kompensasi terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit yang 

berada di kota Samarinda. 

2. (Ho): Tidak ada pengaruh secara parsial work life balance terhadap kinerja 

perawat pada Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 

    (Ha): Ada pengaruh secara parsial work life balance terhadap kinerja perawat 

pada Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 

3. (Ho): Tidak ada pengaruh secara parsial lingkungan kerja terhadap kinerja 

perawat pada Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 
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     (Ha): Ada pengaruh secara parsial lingkungan kerja terhadap kinerja perawat 

pada Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 

4. (Ho): Tidak ada pengaruh secara parsial penghargaan terhadap kinerja perawat 

pada Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 

     (Ha): Ada pengaruh secara parsial penghargaan terhadap kinerja perawat pada 

Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 

5. (Ho): Tidak ada pengaruh secara parsial kompensasi terhadap kinerja perawat 

pada Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 

     (Ha): Ada pengaruh secara parsial kompensasi terhadap kinerja perawat pada 

Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Metode Penelitian  

 Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

kuantitatif. Metode kuantitatif merupakan metode penelitian yang didalamnya 

menggunakan banyak angka, mulai dari proses pengumpulan data hingga 

penafsirannya. Menurut I Made Laut Mertha Jaya (2021) penelitian kuantitatif 

adalah jenis penelitian yang menghasilkan temuan-temuan baru yang dapat dicapai 

(diperoleh) dengan menggunakan prosedur-prosedur secara statistik atau cara 

lainnya dari suatu kuantitatif (pengukuran). 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

 Menurut Sugiyono (2022:67), variabel penelitian yakni ciri atau karakter 

atau sesuatu hal yang diputuskan peneliti berdasarkan karakteristiknya untuk 

dipelajari dan diteliti sehingga dapat dipetik kesimpulannya. 

 Terdapat tiga macam variabel yang akan digunakan pada penelitian ini, 

antara lain: Variabel Dependen dan Variabel Independen. Adapun penjelasannya 

menurut Sugiyono (2022: 69-70), yaitu: 

1. Variabel Dependen dikenal sebagai variabel terikat atau output 

merupakan variabel yang mampu diberi pengaruh. 

2. Variabel Independen dikenal sebagai variabel bebas atau stimulus 

merupakan variabel yang bisa memberi pengaruh dan menyebabkan adanya 

perubahan. 
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Adapun variabel dalam penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 

3. 1 Variabel Penelitian 

No. Variabel Independen Variabel Dependen 

1 Work Life Balance (X1)  

Kinerja Perawat 

(Y) 

2 Lingkungan Kerja (X2) 

3 Penghargaan (X3) 

4 Kompensasi (X4) 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

3.2.1 Work Life Balance  

 Kesempatan yang dimiliki oleh Perawat Rumah Sakit yang berada di kota 

Samarinda untuk menyeimbangkan tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan 

dan di luar pekerjaannya dengan tujuan menjaga harmoni dalam kehidupan masing-

masing Perawat. Adapun indikator yang digunakan yaitu sebagai berikut: 

1. Work Interference with Personal Life (WIPL) (Gangguan Pekerjaan terhadap 

Kehidupan Pribadi), dengan indikatornya yaitu jumlah kerja, waktu bersama 

keluarga, dan waktu untuk kehidupan pribadi. 

2. Personal Life Interference with Work (PLIW) (Gangguan Kehidupan Pribadi 

terhadap Pekerjaan), dengan indikatornya yaitu pengembalian keputusan, 

tanggung jawab terhadap keluarga, tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, dan 

beban kerja. 

3. Personal Life Ehancement of Work (PLEW) (Peningkatan Pekerjaan melalui 

Kehidupan Pribadi), dengan indikatornya yaitu suasana lingkungan kerja, 

hubungan dengan atasan/bawahan, dan kehidupan sosial di luar pekerjaan. 
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4. Work Echancement of Personal Life (WEPL) (Peningkatan Kehidupan Pribadi 

melalui Pekerjaan), dengan indikatornya yaitu mengimplementasikan pelatihan 

dan pengetahuan yang didapat dari tempat kerja dikehidupan pribadi. 

3.2.2 Lingkungan Kerja 

 Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar perawat 

yang dapat mempengaruhi kinerja dalam menjalankan tugas yang diberikan 

kepadanya, baik berupa faktor fisik seperti penerangan dan suara bising, maupun 

faktor non fisik seperti hubungan dengan atasan dan rekan kerja. Keseluruhan faktor 

ini secara langsung berdampak pada kemampuan perawat dalam menjalankan 

tugasnya, baik sebagai individu maupun dalam tim kerja. 

 Adapun indikator yang digunakan sebagai berikut: 

1. Pencahayaan 

2. Suara 

3. Suhu udara 

4. Dekorasi ruangan. 

3.2.3 Penghargaan 

Penghargaan adalah imbalan yang diberikan perusahaan atas hasil 

pencapaian prestasi kerja yang diberikan perawat guna meningkatkan kinerja yang 

lebih baik. Penghargaan merupakan hadiah yang Rumah Sakit yang berada di kota 

Samarinda berikan terhadap perawat sebagai kesadaran mereka terhadap kontribusi 

dan hasil pekerjaan para perawat Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda. 

Penghargaan adalah imbalan yang diberikan perusahaan atas hasil pencapaian 

prestasi kerja yang diberikan perawat guna meningkatkan kinerja yang lebih baik. 
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 Dalam penelitian ini peneliti menggunakan beberapa indikator sebagai 

berikut: 

1. Fringe Benefits (Tunjangan) 

2. Incentive payments (Pembayaran insentif) 

3.2.4 Kompensasi 

 Kompensasi adalah balas jasa yang diterima oleh perawat Rumah Sakit 

yang berada di kota Samarinda atas pekerjaannya, dengan indikator kompensasi 

sebagai berikut: 

1. Upah dan Gaji 

2. Fasilitas. 

3.2.5 Kinerja Perawat 

 Kinerja perawat mengacu pada kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

diselesaikan oleh seluruh Perawat Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda 

selama tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh pimpinannya di Rumah Sakit 

yang berada di kota Samarinda. Istilah “kinerja perawat” berasal dari kata “job 

performance” atau “actual performance”. Dengan memenuhi seluruh aturan yang 

ada, maka akan sangat meminimalisir terjadinya kesalahan-kesalahan yang 

berakibat tidak maksimalnya kinerja perawat Rumah Sakit yang berada di kota 

Samarinda. Kinerja merupakan hasil dari apa yang telah dikerjakan oleh perawat 

dalam mengerjakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya serta 

dapat selesai sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. 

Adapun indikator yang digunakan sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja 
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2. Ketepatan waktu 

3. Kuantitas (mutu) 

3.3 Populasi Dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

 Menurut Jaya et, al., (2021) populasi adalah jumlah keseluruhan dari satuan-

satuan atau individu-individu yang dapat berupa orang-orang, institusi-institusi, 

serta benda-benda yang karakteristiknya hendak diteliti.  

 Menurut (Sugiyono, 2018:92) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri dari objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

diterapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah perawat Rumah Sakit yang berada di kota 

Samarinda yang berjumlah 2.771 orang. Pada penelitian ini peneliti tidak 

mengambil secara keseluruhan perawat tetapi hanya mengambil sebagian yang 

dijadikan sebagai sampel. 

3.3.2 Sampel 

 Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Hair karena ukuran populasi 

yang belum diketahui dengan pasti. Menurut Hair et, al., (2010) jumlah sampel 

yang representative adalah tergantung pada jumlah indikator dikali 5 sampai 10. 

Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah: 

 Sampel Minimal = jumlah indikator x 5 

  = 15 x 5 

  = 75 

 Sampel Maksimal = jumlah indikator x 10 
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    = 15 x 10 

    = 150 

 Sampel Rata-rata = 
75+150

2
=

225

2
 

    =112 

Sehingga jumlah sampel minimum sebesar 112 Perawat. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Data pengumpulan pada penelitian ini menggunakan sumber data primer. 

 Menurut Hardani et, al., (2020) data primer merupakan data dalam suatu 

penelitian diperoleh langsung dari sumbernya dengan melakukan pengukuran 

contohnya dalam bentuk penyebaran kuisioner, observasi, dan wawancara. Pada 

penelitian ini peneliti menggunkan data primer yang diperoleh dari responden 

secara langsung dengan mengajukan kuisioner dan data sekunder yang diperoleh 

dari data BPS. Data primer yang terkumpul berisikan identitas data responden, dan 

pernyataan responden mengenaik Work Life Balance, Lingkungan Kerja, 

Penghargaan, Kompensasi, dan Kinerja Perawat yang diterapkan Rumah Sakit yang 

berada Di Kota Samarinda. 

Kuesioner (angket) yaitu melakukan pengumpulan data dengan cara 

membagikan kuesioner kepada para perawat Rumah Sakit yang berada di kota 

Samarinda yang ada di devisi pelayan medis kuesioner tersebut berisi terkait dengan 

work life balance, lingkungan kerja, penghargaan, kompensasi, kepuasan kerja, dan 

kinerja perawat dibagikan kepada perawatdi devisi keperawatan dibagian perawat.  

Jenis kuesioner (angket) yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner tertutup. Kuesioner tertutup yaitu kuesioner yang didalamnya telah 
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terdapat pilihan jawaban dan yang telah ditentukan oleh pembuat kuesioner 

sehingga narasumber tidak memiliki kebebasan untuk menjawab, kuesioner dari 

penelitian ini menggunakan skala likert. Jawaban setiap instrument yang 

menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat setuju sampai sangat 

tidak setuju dengan, menggunakan 5 kategori. 

3. 2 Skala Likert 

No Jawaban Nilai  

1 Sangat Setuju (SS) 4 

2 Setuju (S) 3 

3 Tidak Setuju (TS) 2 

4 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : Data diolah peneliti,2025 

3.5 Metode Analisis 

 Metode analisis data yang digunakan untuk menganalisa data yang 

dikumpulkan yaitu menggunakan angka-angka rumus atau model matematis untuk 

mengetahui ada tidaknya pengaruh work life balance, lingkungan kerja, 

penghargaan, dan kompensasi terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit yang 

berada di kota Samarinda. Dalam penelitian ini analisis yang digunakan adalah 

sebagai berikut: 

3.5.1 Uji Instrumen 

 Untuk memperoleh data primer maka peneliti akan menyebarkan kuesioner 

pada Perawat Rumah Sakit yang berada di kota Samarinda sebanyak 100 perawat 

responden. Peneliti melakukan uji coba terhadap seluruh responden dengan 
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memberikan beberapa pertanyaan sesuai dengan variabel penelitian yaitu Work Life 

Balance, Lingkungan Kerja, Penghargaan, Kompensasi, dan Kinerja Perawat guna 

menguji dan mengetahui apakan pertanyaan yang diberikan valid dan reliabel. 

1. Uji Validitas 

 Menurut Ghozali et, al., (2021) Uji validitas dilakukan untuk mengukur 

apakah kuesioner tersebut valid. Validnya suatu kuesioner apabila pertanyaan yang 

terdapat pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut. Menurut Ghozali (2021) tujuan dilakukannya uji signifikan 

untuk membandingkan nilai rhitung (nilai Corrected Item – Total Correlation pada 

Output Alpha) dengan rtabel untuk degree of freedom (df) = n – 2 yaitu 112-2 = 

110, dengan alpha 0,05. Jika rhitung lebih besar dari pada rtabel maka pertanyaan 

tersebut valid, yang dapat dilihat pada tampilan output Cronbach Alpha pada kolom 

Correlated Item-Total Correlation. 

 Uji validitas bertujuan untuk menentukan valid atau tidaknya dalam 

menguji item-item dalam kuesioner. Jika ada item yang tidak memenuhi syarat 

maka item tersebut tidak akan diteliti lebih lanjut. Syarat-syarat yang harus dipenuhi 

menurut (Sugiyono, 2019:189) adalah sebagai berikut: 

1. Jika r hitung≥ 1,85 maka item-item pertanyaan dari kuesioner adalah valid 

2. Jika r hitung≤ 1,85 maka item-item pertanyaan dari kuesioner adalah tidak 

valid. 

2. Uji Reliabilitas  

 Uji reliabilitas dilakukan terhadap pernyataan yang sudah valid dengan 

tujuan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten apabila 
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dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan 

menggunakan alat ukur yang sama. 

Dalam penelitian ini, reliabilitas instrumen diuji dengan koefisien 

Cronbach’s Alpha. Jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60, maka 

instrumen dianggap reliabel. Angka tersebut menunjukkan bahwa item-item dalam 

instrumen memiliki kesamaan dan kestabilan dalam mengukur 

variabel yang dituju. 

Menurut (Sugiyono, 2019: 176) menyatakan bahwa instrument yang reliabilitas 

adalah instrument yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang 

sama, akan menghasilkan data yang sama. 

3.5.2 Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik dilakukan untuk menguji kesalahan nilai parameter yang 

dihasilkan oleh model yang digunakan dalam penelitian ini. Uji asumsi klasik yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu uji normalitas, uji multikolinieritas, uji 

heteroskedastisitas dan uji autokorelasi. 

1. Uji Normalitas 

Uji Normalitas digunakan untuk menguji apakah distribusi variabel terkait 

untuk setiap nilai variabel bebas tertentu berdistribusi normal atau tidak. 

Dalam model regresi linier, asumsi ini ditunjukkan oleh nilai eror yang 

berdistribusi normal atau mendekati normal, sehingga layak dilakukan 

pengujian setara statistik. Pengujian normalitas data menggunakan Test 

Normality Kolmogorov Smirnov dalam program SPSS. Menurut (Ghozali, 

2016:154) mengemukakan bahwa Uji normalitas bertujuan untuk menguji 
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apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 

distribusi normal. Seperti diketahui bahwa lebih dari 0,05 mengasumsikan 

bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 

2. Uji Multikolinieritas 

Menurut Ghozali dalam (Rochmat Aldy Purnomo, 2016:121) menjelaskan 

bahwa ada atau tidaknya gejala multikolinieritas dapat diketahui dengan 

melihat nilai VIF (variance inflation faktor) kurang dari 10 dan tolerance 

lebih dari 0,10 maka dapat dinyatakan tidak terjadi multikolenieritas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini digunakan untuk menilai apakah ada ketidaksamaan varian darin 

residual untuk semua pengamatan pada model regresi linear dengan dasar 

pengambilan keputusan sebagai besrikut: 

 Uji korelasi Spearman digunakan untuk melihat hubungan antara nilai 

absolut residual dan nilai prediksi (Ŷ) guna mendeteksi adanya gejala 

heteroskedastisitas. 

4. Uji Linearitas 

Uji Linearitas menguji hubungan linear antara variabel bebas, variabel 

intervening dan variabel terikat sehingga diketahui sudah tepat atau belum 

spesifikasi model dalam penelitian. Adapun dasar pengambilan keputusan, 

yakni: 

 Bila nilai Sig. deviation from linearity > 0,05 berarti diperoleh hubungan 

yang linear antara variabel bebas dengan variabel terikat. 
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 Bila nilai Sig. deviation from linearity < 0,05 maka tidak diperoleh 

hubungan yang linear antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

3.5.3 Analisis Regresi Linear 

 Menurut (Sugiyono, 2018: 293) analisis regresi dipergunakan untuk 

menganalisis besarnya pengaruh dua variabel atau lebih variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

Analisis regresi dengan menggunakan persamaan: 

   Y= a + b1X1 + b2X2 +b3X3+b4X4+e 

Keterangan: 

Y  = Variabel Terikat (Kinerja Perawat 

a  = Bilangan Koefisien 

b1b2b3 = Koefisien Regresi  

X1  = Variabel bebas pertama (Work Life Balance) 

X2  = Variabel bebas kedua (Lingkungan Kerja)  

X3  =Variabel bebas ketiga (Penghargaan) 

X4  = Variabel bebas keempat (Kompensasi) 

e   = Nilai Residu 

3.5.4 Koefisien Korelasi (R) 

 Koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui keeratan hubungan antara 

variabel bebas Work Life Balance (X1), Lingkungan Kerja (X2), Penghargaan 

(X3), Kompensasi (X4), hal ini untuk mengetahui secara dini apakah hubungan 

antara variabel bebas dengan variabel terikat yang dianalisis kuat atau rendah dan 

searah atau tidak. 
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3. 3 Interprestasi terhadap koefisien korelasi 

Interval Koefisien Tingkat hubungan 

0,00 – 0,1999 Sangat lemah 

0,20 – 0,399 Lemah 

0,40 – 0,599 Cukup 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat kuat 

Sumber : Data diolah peneliti,2025 

3.5.5 Koefisien Determinan (R2) 

 Pengujian koefisien determinan (R2) digunakan untuk mengukur proposi 

atau persentase sumbangan variabel bebas yang diteliti Work Life Balance (X1), 

Lingkungan Kerja (X2), Penghargaan (X3), Kompensasi (X4) Terhadap variabel 

terikat Kinerja (Y) yaitu kinerja perawat. Koefisien determinan berkisar antara 0 

sampai 1 (0 ≤ R2 ≤ 1). Hal ini berarti jika R2 = 0 menunjukkan bahwa tidak adanya 

pengaruh antara variabel terikat, dan jika R2 mendekati 1 (satu) menunjukkan 

semakin kuatnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

3.6 Pengujian Hipotesis 

3.6.1 Uji Simultan (F) 

 Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel-

variabel independent (Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan Kerja, 

Penghargaan, dan Kompensasi) secara bersama sama Terhadap variabel dependent 

(Kinerja). Dalam perhitungannya jika uji F hitung > F tabel atau Signifikasinya < 

0,05 (5%) maka dinyatakan berpengaruh signifikan. Sedangkan jika F hitung < F 

tabel atau signifikasinya > 0,05 (5%) maka dinyatakan tidak berpengaruh. 
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3.6.2 Uji Parsial (T) 

 Uji T diperlukan untuk menguji secara individual pengaruh variabel 

independent (X) terhadap variabel dependen (Y). Uji ini untuk melihat pengaruh 

masing-masing variabel Work Life Balance, Lingkungan kerja, Penghargaan, 

Kompensasi terhadap Kinerja Perawat. 

Uji T merupakan salah satu uji hipotesis penelitian dalam analisis regresi 

linear sederhana ataupun analisis regresi linear berganda. Uji t digunakan untuk 

menguji signifikasi hubungan antara variabel X dan Y, apakah variabel X1 (Work 

Life Balance), X2 (Lingkungan Kerja), X3 (Penghargaan), X4 (Kompensasi) 

berpengaruh Terhadap variabel Y (Kinerja) secara parsial atau terpisah. Dalam 

perhitungannya jika uji T hitung > T tabel atau signifikasinya < 0,05 (5%) maka 

dinyatakan berpengaruh signifikan. Sedangkan jika T hitung < T tabel atau 

signifikasinya > 0,05 (5%) maka dinyatakan tidak berpengaruh. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN 

4.1 Profil Kota Samarinda 

 Samarinda sebagai Ibu Kota Kalimantan Timur telah mengalami kemajuan 

signifikan di berbagai bidang, khususnya bidang kesehatan. Sebagai pusat 

metropolitan yang terus berkembang, permintaan akan pelayanan kesehatan di 

Samarinda mengalami peningkatan berkelanjutan, baik secara kuantitas maupun 

kualitas. Luas wilayah Kota Samarinda adalah, populasi di kota Samarinda pada 

tahun 2025 diperkirakan mencapai 1,154,760 jiwa, dan dalam satu tahun terakhir 

jumlah penduduk meningkat sekitar 26,580 jiwa. Kondisi ini memicu pembangunan 

berbagai fasilitas kesehatan, baik yang dikelola pemerintah maupun swasta, yang 

tersebar di sejumlah wilayah kecamatan seperti Samarinda Ulu, Sungai Kunjang, 

dan Samarinda Ilir. 

 Data terbaru dari Kementerian Kesehatan RI pada tahun 2025 menunjukkan 

bahwa Kota Samarinda memiliki 2.771 tenaga perawat yang bertugas di berbagai 

institusi kesehatan, mulai dari RS Hermina Samarinda, RSUD Abdul Wahab 

Sjahranie, RSIA Aisyiyah, RS Dirgahayu, hingga klinik-klinik besar lainnya. 

4.2 Gambaran Umum Profesi Perawat di Samarinda 

 Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) menurut Kecamatan di Kota 

Samarinda tahun 2024, Kota Samarinda memiliki jumlah perawat sebanyak 2.771 

tenaga perawat yang tersebar di berbagai fasilitas kesehatan. Data ini menunjukkan 

bahwa Kota Samarinda menjadi pusat konsentrasi tenaga keperawatan di wilayah 

Kalimantan Timur.  
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Perawat di Kota Samarinda mempunyai peran yang sangat penting dalam 

pelayanan kesehatan. Sebagai tenaga kesehatan yang berhadapan langsung dengan 

pasien, perawat di Samarinda menghadapi berbagai tantangan dalam menjalankan 

pekerjaannya sehari-hari. Dengan bertambahnya jumlah penduduk dan semakin 

tingginya permintaan masyarakat terhadap pelayanan kesehatan yang baik, peran 

perawat menjadi semakin penting untuk menjaga mutu pelayanan kesehatan di kota 

ini. 

Perawat di Samarinda bekerja di berbagai tempat pelayanan kesehatan, 

mulai dari rumah sakit besar yang menjadi tempat rujukan hingga klinik-klinik 

khusus. Mereka memiliki tugas yang bermacam-macam, seperti merawat pasien 

secara langsung, mengurus administrasi medis, dan bekerja sama dengan dokter 

serta tenaga kesehatan lainnya. Karena tugasnya yang beragam, perawat harus 

mampu menyesuaikan diri dengan berbagai situasi dan tetap bersikap professional 

namun tetap peduli terhadap pasien.  

Kondisi kerja di Samarinda juga dipengaruhi oleh perkembangan kota yang 

terus maju. Sebagai Ibu Kota dan pusat kegiatan ekonomi Kalimantan Timur, 

Samarinda menarik banyak pendatang dari daerah lain. Hal ini membuat kebutuhan 

akan pelayanan kesehatan yang lengkap dan berkualitas semakin meningkat.  

4.3 Gambaran Umum Profesi Perawat di Samarinda 

 Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) menurut Kecamatan di Kota 

Samarinda tahun 2024, Kota Samarinda memiliki jumlah perawat sebanyak 2.771 

tenaga perawat yang tersebar di berbagai fasilitas kesehatan. Data ini menunjukkan 
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bahwa Kota Samarinda menjadi pusat konsentrasi tenaga keperawatan di wilayah 

Kalimantan Timur.  

Perawat di Kota Samarinda mempunyai peran yang sangat penting dalam 

pelayanan kesehatan. Sebagai tenaga kesehatan yang berhadapan langsung dengan 

pasien, perawat di Samarinda menghadapi berbagai tantangan dalam menjalankan 

pekerjaannya sehari-hari. Dengan bertambahnya jumlah penduduk dan semakin 

tingginya permintaan masyarakat terhadap pelayanan kesehatan yang baik, peran 

perawat menjadi semakin penting untuk menjaga mutu pelayanan kesehatan di kota 

ini. 

Perawat di Samarinda bekerja di berbagai tempat pelayanan kesehatan, 

mulai dari rumah sakit besar yang menjadi tempat rujukan hingga klinik-klinik 

khusus. Mereka memiliki tugas yang bermacam-macam, seperti merawat pasien 

secara langsung, mengurus administrasi medis, dan bekerja sama dengan dokter 

serta tenaga kesehatan lainnya. Karena tugasnya yang beragam, perawat harus 

mampu menyesuaikan diri dengan berbagai situasi dan tetap bersikap professional 

namun tetap peduli terhadap pasien. Kondisi kerja di Samarinda juga dipengaruhi 

oleh perkembangan kota yang terus maju. Sebagai Ibu Kota dan pusat kegiatan 

ekonomi Kalimantan Timur, Samarinda menarik banyak pendatang dari daerah 

lain. Hal ini membuat kebutuhan akan pelayanan kesehatan yang lengkap dan 

berkualitas semakin meningkat. 
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4.3 Profil Rumah Sakit di Samarinda 

 Fokus penelitian ini tertuju pada tenaga perawat yang berkarya di institusi 

rumah sakit di Samarinda, baik yang berstatus negeri maupun swasta. Beberapa 

institusi kesehatan yang dijadikan fokus penelitian meliputi: 

 RS Hermina Samarinda, insitusi kesehatan swasta yang tergabung dalam 

jaringan Hermina Group secara nasional, terkenal dengan keunggulan 

layanan kesehatan ibu, anak, dan perawatan umum. 

 RSUD Abdul Wahab Sjahranie, fasilitas kesehatan milik pemerintah 

Kalimantan Timur yang berfungsi sebagai rumah sakit rujukan primer 

dengan kelengkapan fasilitas dan layanan yang komprehensif. 

 RS Dirgahayu, institusi kesehatan swasta terkemuka di Samarinda yang 

menyediakan layanan spesialis dan fasilitas rawat inap yang memadai. 

 RSUD AW Sjahranie, sebagai rumah sakit umum daerah, RSUD AW 

Sjahranie menyediakan berbagai layanan kesehatan, termasuk layanan 

gawat darurat, rawat inap, dan rawat jalan dengan berbagai spesialisasi. 

 RS Bhakti Husada, rumah sakit ini menyediakan layanan kesehatan umum 

dan spesialis, dengan fokus pada pelayanan yang ramah dan professional. 

Setiap institusi memiliki karakteristik unik dalam hal struktur organisasi dan 

pengelolaan SDM, termasuk pola kerja perawat, sistem penghargaan, dan kebijakan 

kompensasi. Meskipun demikian, tantangan yang dihadapi perawat dalam 

menjalankan tugas profesionalnya menunjukkan kesamaan pola, terutama berkaitan 

dengan work life balance, lingkungan kerja, serta penghargaan dan kompensasi. 
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4.4 Profil Responden 

 Dalam penelitian ini  tenaga perawat aktif yang bertugas di rumah sakit Kota 

Samarinda. Kriteria pemilihan responden menetapkan masa kerja minimal satu 

tahun untuk pegawai tetap dan minimal 2 minggu untuk anak magang untuk 

memastikan kemampuan memberikan evaluasi yang objektif dan komprehensif 

terhadap kondisi kerja mereka. Profil responden akan diuraikan berdasarkan 

kategori gander, rentang usia, latar belakang Pendidikan, pengalaman kerja, dan 

status kepegawaian (magang atau tetap). Peneliti menggunakan instrumen 

kuesioner untuk mengumpulkan data pengaruh work life balance, lingkungan kerja, 

penghargaan dan kompensasi terhadap kinerja perawat di Kota Samarinda. 

Tabel 4. 1 Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Objek Prensentase 

Perempuan 80 71,43% 

Laki-laki 32 28,57% 

Jumlah 112 100% 

Sumber : Diolah peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel diatas yang ada pada tabel 4.1 tersebut dapat disimpulkan 

bahwa jumlah data responden perawat yang berada di Kota Samarinda sebanyak 

112 responden, diperoleh hasil bahwa jumlah laki-laki sebanyak 32 orang (32%), 

sedangkan jumlah perempuan 80 orang (80%). Hal ini menunjukkan bahwa 

responden perempuan lebih dominan dibandingkan laki-laki, dengan selisih sekitar 

48%. Dengan demikian, mayoritas responden 74 dalam data adalah perempuan. 

Tabel 4. 2 Usia Responden 

Usia Jumlah Objek Presentase 
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21 – 29 tahun  74 66,07% 

30 – 39 tahun 20 17,86% 

40 – 54 tahun 18 16,07% 

Jumlah 112 100% 

Sumber : Diolah peneliti, 2025 

 Berdasarkan hasil perhitungan, mayoritas responden berada pada kelompok 

usia 21-29 tahun (74%), diikuti oleh 30-39 tahun (20%), dan yang paling sedikit 

adalah 40-54 tahun (18%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

berasal dari kelompok usia muda (21-29 tahun), yang menggambarkan dominasi 

generasi awal karier dengan potensi produktivitas dan pengembangan yang tinggi. 

Tabel 4. 3 Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan terakhir Jumlah Objek Presentase 

D3 Keperawatan 46 41,07% 

S1 Keperawatan 22 19,64% 

S1 Keperawatan (Ners) 42 37,50% 

S2 Keperawatan 2 1,79% 

Jumlah 112 100% 

Sumber : Diolah peneliti, 2025 

 Berdasarkan tabel 4.3 mayoritas responden berpendidikan D3 yaitu 

sebanyak 46 orang (41,07%), menunjukkan bahwa tingkat Pendidikan yang 

dominan adalah diploma. Sementara itu, S1 Keperawatan sebanyak 19,64% dan S1 

Keperawatan Ners sebanyak 37,50%, serta S2 Keperawatan hanya 1,79%. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan data ini mencerminkan 

struktur kualifikasi pendidikan tenaga keperawatan yang masih didominasi oleh 



65 

 

lulusan D3, meskipun sudah mulai terjadi peningkatan kualifikasi ke jenjang 

sarjana sesuai dengan kebijakan peningkatan kompetensi tenaga kesehatan di 

Indonesia. 

Tabel 4. 4 Lama Bekerja 

Lama bekerja Jumlah Objek Presentase 

2minggu-3bulan 6 5,36% 

1 – 5 tahun 63 56,25% 

6 – 19 tahun 31 27,68% 

20 – 23 tahun 12 10,71% 

Jumlah 112 100% 

Sumber : Diolah peneliti, 2025 

 Berdasarkan tabel 4.4 mayoritas responden memiliki masa kerja 1-5 tahun 

(56,25%), disusul dengan yang bekerja 6-19 tahun (27,68%), kemudian 20-23 

tahun (10,71%), dan yang paling sedikit adalah yang bekerja 2 minggu-3 bulan 

(5,36%). Secara keseluruhan, data ini menunjukkan bahwa mayoritas tenaga 

keperawatan dalam penelitian ini merupakan perawat dengan pengalaman kerja 

yang relative muda hingga menengah (1-5 tahun), yang dapat memberikan 

perspektif yang segar namun masih dalam proses pengembangan kompetensi dan 

keahlian professional di bidang keperawatan. 

4.5 Objek Penelitian 

 Penetapan objek penelitian ini sangat tepat mengingat kompleksitas 

dinamika kerja perawat di Kota Samarinda. Perawat berperan sebagai garda 

terdepan dalam pelayanan kesehatan dan menghadapi intensitas kerja yang tinggi 

serta ekspektasi kualitas layanan yang besar dari masyarakat. Melalui pengaruh 
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work life balance, lingkungan kerja, penghargaan dan kompensasi terhadap kinerja 

perawat, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi strategis bagi 

manajemen rumah sakit di Kota Samarinda dalam merumuskan kebijakan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif, berkeadilan, dan produktif. 
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BAB V 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

5.1 Pembahasan Hasil Analisis 

 Pada penelitian ini, hasil rekapitulasi dari kuesioner variabel bebas dan 

terikat akan akan di persentasikan oleh peneliti sebagai berikut. 

Tabel 5. 1 Rekapitulasi Pernyataan X1 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

SS S TS STS 

Work Life Balance (X1) 

1. Tugas pekerjaan sering 

mengurangi waktu untuk bersama 

keluarga. 

10 59 33 10 

8,92% 52,67% 29,46% 8,92% 

2. Terdapat kesulitan dalam 

membagi waktu antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi. 

3 53 41 15 

2,67% 47,32% 36,60% 13,39% 

3. Masalah dalam kehidupan pribadi 

sering mengganggu konsentrasi 

saat bekerja. 

6 32 47 27 

5,35% 28,57% 41,96% 24,10% 

4. Tanggung jawab pribadi membuat 

pelaksanaan tugas pekerjaan 

menjadi terhambat. 

3 21 62 26 

2,67% 18,75% 55,35% 23,21% 

5. Kehidupan pribadi yang bahagia 

membantu meningkatkan 

semangat dalam bekerja. 

72 37 3 0 

64,28% 33,03% 2,67% 0 

6. Dukungan dari keluarga atau 

orang terdekat membantu 

meningkatkan semangat dalam 

bekerja. 

78 30 4 0 

69,64% 26,78% 3,57% 0 

7. Pengalaman kerja membantu 

dalam menghadapi tantangan 

dalam kehidupan pribadi. 

56 56 0 0 

50% 50% 0 0 
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8. Pekerjaan memberikan rasa 

percaya diri yang berdampak 

positif pada kehidupan pribadi. 

60 51 1 0 

53,57% 45,53% 0,89% 0 

Sumber : Diolah peneliti, 2025 

Dari hasil kuesioner terhadap 112 responden mengenai work life balance, 

mayoritas merasa bahwa mereka menghadapi tantangan nyata dalam 

menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi. 

Lebih dari setengah responden (61,6%) mengaku bahwa tugas pekerjaan 

sering mengurangi waktu bersama keluarga, dan separuh dari mereka (50%) 

mengalami kesulitan dalam membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Namun, hal yang menarik adalah meski menghadapi kesulitan tersebut, 

sebagian besar responden tidak merasa masalah pribadi mengganggu konsentrasi 

kerja mereka - hanya sekitar sepertiga (34%) yang mengalami hal ini. 

Hampir semua responden (97-100%) sangat menyadari dampak positif dari 

keseimbangan hidup yang baik. Mereka percaya bahwa kehidupan pribadi yang 

bahagia dapat meningkatkan semangat kerja, dukungan keluarga sangat membantu 

performa mereka, dan pengalaman kerja justru membantu mereka menghadapi 

tantangan dalam kehidupan pribadi. Pekerjaan juga memberikan rasa percaya diri 

yang berdampak positif pada kehidupan pribadi mereka. 

Secara keseluruhan, meskipun responden mengakui adanya tantangan 

dalam work life balance, mereka memiliki pemahaman yang sangat baik tentang 

pentingnya integrasi yang sehat antara kehidupan kerja dan pribadi untuk 

kesejahteraan mereka secara menyeluruh. 
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Tabel 5. 2 Rekapitulasi Pernyataan X2 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

SS S TS STS 

Lingkungan Kerja (X2) 

1. Pencahayaan di lingkungan kerja 

mendukung kenyamanan dalam 

menjalankan tugas. 

57 54 1 0 

50,79% 48,21% 0,89% 0 

2. Tingkat pencahayaan yang memadai 

membantu meningkatkan fokus saat 

bekerja. 

56 56 0 0 

50% 50% 0 0 

3. Tingkat kebisingan di lingkungan 

kerja cukup mengganggu 

konsentrasi saat bekerja. 

50 52 6 4 

44,64% 46,42% 5,35% 3,57% 

4. Lingkungan kerja yang tenang 

membantu meningkatkan 

kenyamanan dalam bekerja. 

68 42 2 0 

60,71% 37,5% 1,76% 0 

5. Suhu udara di ruang kerja terasa 

nyaman untuk mendukung aktivitas 

kerja. 

69 41 2 0 

61,60% 36,60% 1,78% 0 

6. Ketidaknyamanan suhu di tempat 

kerja dapat memengaruhi fokus dan 

produktivitas. 

54 50 6 2 

48,21% 44,64% 5,35% 1,78% 

7. Dekorasi ruangan yang menarik 

membuat suasana kerja menjadi 

lebih menyenangkan. 

57 51 4 0 

50,89% 45,53% 3,57% 0 

8. Penataan interior dan warna ruangan 

mendukung kenyamanan dalam 

bekerja. 

52 58 2 0 

46,42% 51,76% 1,78% 1,78% 

Sumber : Diolah Peneliti,2025 

 Dari hasil kuesioner sebagian besar menunjukkan bahwa variabel 

Lingkungan Kerja (X2) secara umum mendapat tanggapan positif. Mayoritas 



70 

 

perawat memberikan jawaban sangat setuju (SS) dan setuju (S) terhadap seluruh 

indikator, terutama terkait pencahayaan, ketenangan, kenyamanan suhu, serta 

penataan ruangan yang dianggap mendukung kenyamanan kerja. Walaupun ada 

sebagian kecil responden yang masih merasakan gangguan dari aspek kebisingan 

dan suhu, jumlahnya relatif sedikit (kurang dari 10%). Secara keseluruhan dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja perawat di rumah sakit sudah cukup kondusif 

dan mendukung peningkatan kenyamanan serta produktivitas kerja. 

Tabel 5. 3Rekapitulasi Pernyataan X3 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

SS S TS STS 

Penghargaan (X3) 

1. Tunjangan yang diberikan 

mendukung kesejahteraan 

karyawan secara menyeluruh. 

2 5 38 71 

1,78% 4,46% 33,92% 63,39% 

2. Ketersediaan tunjangan tambahan 

mendorong perawat untuk bekerja 

lebih giat. 

79 36 1 0 

70,53% 32,14% 0,89% 0 

3. Pemberian insentif berdasarkan 

kinerja meningkatkan semangat 

dalam bekerja. 

77 36 2 1 

68,75% 32,14% 1,78% 0,89% 

4. Sistem insentif yang jelas 

membuat karyawan lebih 

terdorong untuk bekerja oprimal. 

68 46 1 1 

60,71% 41,07% 0,89% 0,89% 

Sumber : Diolah Peneliti,2025 

 Dari hasil kuesioner jawaban responden pada variabel Penghargaan (X3), 

terlihat bahwa pada pernyataan pertama mengenai tunjangan yang mendukung 

kesejahteraan, sebanyak 71 responden (STS) dan 38 responden (TS) menyatakan 
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tidak setuju, sementara hanya 5 responden (S) dan 2 responden (SS) yang setuju. 

Artinya, mayoritas merasa tunjangan belum sepenuhnya mendukung kesejahteraan. 

Sebaliknya, pada pernyataan kedua tentang tunjangan tambahan, terdapat 79 

responden (SS) dan 36 responden (S) yang menyatakan setuju, sedangkan hanya 1 

responden (TS) dan tidak ada yang memilih STS, sehingga jelas tunjangan 

tambahan dianggap efektif mendorong semangat kerja. Hal serupa terlihat pada 

pernyataan ketiga mengenai insentif berbasis kinerja, dengan 77 responden (SS) 

dan 36 responden (S) yang menyatakan setuju, sementara hanya 2 responden (TS) 

dan 1 responden (STS) yang kurang setuju. Pada pernyataan keempat, mengenai 

kejelasan sistem insentif, sebanyak 68 responden (SS) dan 46 responden (S) 

menyatakan setuju, sedangkan hanya 1 responden (TS) dan 1 responden (STS) yang 

menolak. 

Tabel 5. 4 Rekapitulasi Pernyataan X4 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

SS S TS STS 

Kompensasi (X4) 

1. Upah atau gaji yang diterima telah 

sesuai dengan beban dan tanggung 

jawab pekerjaan. 

40 40 27 9 

35,71% 35,71% 24,10% 8,03% 

2. Kesesuaian jumlah gaji dengan 

kebutuhan hidup menjadi faktor 

penting dalam kenyamanan 

bekerja. 

73 38 5 0 

65,17% 33,92% 24,46% 0 

3. Ketersediaan fasilitas penunjang 

seperti ruang istirahat atau 

peralatan kerja sudah memadai. 

47 53 15 1 

41,96% 47,32% 13,39% 0,89 
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4. Fasilitas yang disediakan 

membantu kelancaran dan 

kenyamanan dalam bekerja. 

54 59 3 0 

48,21% 52,67% 2,67% 0 

Sumber : Diolah peneliti,2025 

 Dari hasil kuesioner hasil jawaban responden pada variabel Kompensasi 

(X4), pada pernyataan pertama mengenai kesesuaian gaji dengan beban dan 

tanggung jawab pekerjaan, sebanyak 40 responden memilih sangat setuju, 40 

responden setuju, 27 responden tidak setuju, dan 9 responden sangat tidak setuju. 

Artinya, meskipun sebagian besar responden menilai gaji sudah sesuai, masih ada 

kelompok yang merasa belum sebanding dengan beban kerja. Pada pernyataan 

kedua tentang kesesuaian gaji dengan kebutuhan hidup, mayoritas responden 

memberikan penilaian positif, dengan 73 responden sangat setuju dan 38 responden 

setuju, sementara hanya 5 responden yang tidak setuju dan tidak ada yang sangat 

tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa gaji yang 

diterima mampu menunjang kebutuhan hidup mereka. 

Tabel 5. 5  Rekapitulasi Pernyataan Y 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

SS S TS STS 

Kinerja Perawat (Y) 

1. Hasil pekerjaan yang dilakukan 

memenuhi standar kualitas yang 

ditetapkan. 

55 59 2 0 

49,10% 52,67% 1,87% 0 

2. Tugas diselesaikan dengan cermat 

dan teliti untuk memastikan mutu 

pelayanan. 

65 50 1 0 

58,03% 44,645 0,89% 0 
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3. Tugas diselesaikan tepat waktu 

sesuai dengan jadwal yang telah 

ditentukan. 

52 60 4 0 

46,42% 53,57% 3,57 0 

4. Kehadiran dan ketepatan waktu 

dalam menjalankan tugas menjadi 

prioritas utama. 

67 49 0 0 

59,82% 43,75% 0 0 

5. Volume pekerjaan yang dapat 

diselesaikan setiap hari sudah 

mencerminkan produktivitas kerja 

yang tinggi. 

50 62 4 0 

44,64% 55,35% 3,57% 0 

6. Jumlah tugas yang berhasil 

diselesaikan mencerminkan 

efektivitas kerja secara keseluruhan. 

61 51 4 0 

54,46% 45,53% 3,57% 0 

Sumber : Diolah Peneliti,2025 

 Dari hasil kuesioner jawaban responden pada variabel Kinerja perawat (Y), 

secara umum terlihat penilaian yang sangat positif. Pada pernyataan pertama 

mengenai hasil pekerjaan yang sesuai dengan standar kualitas, sebanyak 55 

responden memilih sangat setuju dan 59 responden setuju, sedangkan hanya 2 

responden yang tidak setuju dan tidak ada yang sangat tidak setuju. Hal ini 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan menilai pekerjaan mereka sudah 

memenuhi standar kualitas. 

Pernyataan kedua tentang ketelitian dalam menyelesaikan tugas untuk 

menjamin mutu pelayanan juga mendapat penilaian serupa, dengan 65 responden 

sangat setuju dan 50 responden setuju, sementara hanya 1 responden yang tidak 

setuju. Ini menandakan ketelitian dan kecermatan dalam bekerja sudah dianggap 

baik oleh hampir seluruh responden. 

Pada pernyataan ketiga mengenai ketepatan waktu, sebanyak 52 responden 

sangat setuju dan 60 responden setuju, hanya 4 responden yang tidak setuju, 
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sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas menilai penyelesaian tugas sudah 

sesuai dengan jadwal yang ditentukan. Selanjutnya, pada pernyataan keempat 

tentang kehadiran dan ketepatan waktu, 67 responden sangat setuju dan 49 

responden setuju, tanpa adanya jawaban tidak setuju maupun sangat tidak setuju, 

sehingga aspek kedisiplinan dianggap sudah menjadi prioritas utama. 

Pada pernyataan kelima mengenai volume pekerjaan yang mencerminkan 

produktivitas, terdapat 50 responden sangat setuju dan 62 responden setuju, 

sementara 4 responden menyatakan tidak setuju. Hal ini memperlihatkan bahwa 

sebagian besar karyawan merasa volume pekerjaan yang mereka selesaikan sudah 

mencerminkan produktivitas yang baik. Terakhir, pada pernyataan keenam tentang 

efektivitas kerja secara keseluruhan, 61 responden memilih sangat setuju dan 51 

responden setuju, sedangkan hanya 4 responden tidak setuju. 

5.2 Uji Instrumen Data 

5.2.1 Uji Validitas 

Tabel 5. 6 Uji Validitas 

No Variabel pernyataan r hitung r tabel Hasil Uji 

Validitas 

 
 

 

1 

 
 

 

Work Life Balance 

(X1) 

P1 0,654 0,1857 Valid  

P2 0,704 0,1857 Valid 

P3 0,678 0,1857 Valid 

P4 0,607 0,1857 Valid 

P5 0,506 0,1857 Valid 

P6 0,467 0,1857 Valid 

P7 0,433 0,1857 Valid 

P8 0,360 0,1857 Valid 

 

 

 
2 

 

 

 

P1 0,683 0,1857 Valid 

P2 0,689 0,1857 Valid 

P3 0,583 0,1857 Valid 

P4 0,708 0,1857 Valid 
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Lingkungan Kerja 

(X2) 
P5 0,771 0,1857 Valid 

P6 0,731 0,1857 Valid 

P7 0,647 0,1857 Valid 

P8 0,621 0,1857 Valid 

 

 
3 

 

 
Penghargaan (X3) 

P1 0,830 0,1857 Valid 

P2 0,823 0,1857 Valid 

P3 0,868 0,1857 Valid 

P4 0,858 0,1857 Valid 

 

4 

 

Kompensasi (X4) 

P1 0,809 0,1857 Valid 

P2 0,684 0,1857 Valid 

P3 0,849 0,1857 Valid 

P4 0,802 0,1857 Valid 

 
 

 

5 
 

 
 

 

Kinerja Perawat (Y) 

P1 0,761 0,1857 Valid 

P2 0,818 0,1857 Valid 

P3 0,840 0,1857 Valid 

P4 0,759 0,1857 Valid 

P5 0,768 0,1857 Valid 

P6 0,724 0,1857 Valid 

Sumber : Data Hasil Uji SPSS versi 29 (2025) 

 Berdasarkan hasil uji validitas yang dilakukan terhadap 112 responden, 

diperoleh nilai r hitung untuk setiap butir pernyataan yang kemudian dibandingkan 

dengan r tabel. Dengan jumlah responden 112, maka derajat kebebasan (df) = n – 

2 = 110, sehingga pada taraf signifikansi 5% diperoleh r tabel sebesar 0,1857. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan memiliki nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid. 

5.2.2 Uji Realibilitas 

Tabel 5. 7 Uji Realibilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpa 

Batas 

Cronbach’s 

Alpa 

Keteranagan 

Work Life Balance 0,691 0,60 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,825 0,60 Reliabel 

Penghargaan 0,860 0,60 Reliabel 

Kompensasi 0,776 0,60 Reliabel 
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Kinerja Perawat 0,869 0,60 Reliabel 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

 Berdasarkan hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel dalam 

penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas batas minimum 0,60. Variabel 

work life balance memperoleh nilai 0,691, lingkungan kerja 0,825, penghargaan 

0,860, kompensasi 0,776, dan kinerja perawat 0,869. Nilai tersebut menandakan 

bahwa setiap variabel memiliki tingkat konsistensi yang baik sehingga kuesioner 

yang digunakan dapat dipercaya untuk mengukur masing-masing variabel. Dengan 

kata lain, instrumen penelitian ini dianggap reliabel karena mampu menghasilkan 

data yang stabil dan tidak berubah-ubah jika digunakan dalam kondisi yang sama. 

5.3 Hasil Uji Asumsi Klasik 

5.3.1 Uji Normalitas 

Tabel 5. 8 Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

N 112 

Asymp.Sig.(2 tailed) 0,200 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 

sebesar 0,200 yang lebih besar dari 0,05, sehingga dapat diartikan bahwa data 

penelitian berdistribusi normal dan memenuhi syarat untuk dilanjutkan ke tahap 

analisis berikutnya. 

 

5.3.2 Uji Multikolonieritas 

Tabel 5. 9 Uji Multikolonearitas 

Model Collinerity 

Tolerance 

Statistic 

VIF 
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X1 0,835 1,198 

X2 0,664 1,506 

X3 0,568 1,761 

X4 0,376 1,415 

a.Dependent Variabel Y 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Hasil pengujian multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk 

variabel X1 sebesar 0,835 dengan VIF 1,198, X2 sebesar 0,664 dengan VIF 1,506, 

X3 sebesar 0,568 dengan VIF 1,761, serta X4 sebesar 0,376 dengan VIF 1,415, di 

mana seluruhnya memiliki tolerance lebih besar dari 0,10 dan VIF kurang dari 10, 

sehingga dapat dinyatakan bahwa model regresi tidak mengandung masalah 

multikolinearitas dan seluruh variabel independen dapat digunakan dalam analisis. 

5.3.3 Uji Heteroskedastisitas 

 

Tabel 5. 10 Uji Heteroskedastisitas Spearman’rho 

Spearman’rho Sig.(2-Tailed) 

X1 0,714 

X2 0,827 

X3 0,995 

X4 0,553 

a.Unstandardized Residual 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Berdasarkan hasil uji Spearman’s Rho, diketahui bahwa nilai signifikansi 

(2-tailed) pada variabel X1 sebesar 0,714, X2 sebesar 0,827, X3 sebesar 0,995, dan 

X4 sebesar 0,553. Karena seluruh nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala Heteroskedastisitas pada model, 

sehingga data memenuhi syarat untuk digunakan dalam analisis regresi lebih lanjut. 

5.3.4 Uji Linearitas  

 

Tabel 5. 11 Uji Linearitas 

Model Deviation From Linearity 

Sig 
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X1 0,778 

X2 0,382 

X3 0,423 

X4 0,328 

a. Dependent Variabel Y 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Hasil uji linearitas menunjukkan bahwa nilai signifikansi deviation from 

linearity untuk variabel X1 sebesar 0,778, X2 sebesar 0,382, X3 sebesar 0,423, dan 

X4 sebesar 0,328, di mana seluruh nilai lebih besar dari 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hubungan antara masing-masing variabel independen dengan 

variabel dependen bersifat linear dan memenuhi asumsi dalam analisis regresi. 

5.4 Analisis regresi Linear Berganda  

Tabel 5. 12 analisis regresi Linear Bergamda 

Model Undstandardized 

B 

Constanta 4,827 

X1 -0,089 

X2 0,289 

X3 0,277 

X4 0,509 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Y = 4,287 + −0,089X1 + 0,289X2 + 0,277X3 + 0,509X4 

1. Variabel X1 (Work Life Balance) memiliki koefisien -0,089. Hal ini berarti 

setiap peningkatan satu satuan work life balance justru menurunkan kinerja 

perawat sebesar 0,089 satuan, sehingga tidak memberikan pengaruh positif 

terhadap kinerja. 

2. Variabel X2 (Lingkungan Kerja) menunjukkan koefisien positif sebesar 0,289. 

Artinya, setiap peningkatan satu satuan lingkungan kerja akan meningkatkan 
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kinerja perawat sebesar 0,289 satuan, sehingga kondisi kerja yang baik 

terbukti mampu mendukung peningkatan kinerja. 

3. Variabel X3 (Penghargaan) memiliki koefisien positif sebesar 0,277. Dengan 

demikian, setiap kenaikan satu satuan penghargaan akan meningkatkan 

kinerja perawat sebesar 0,277 satuan, yang menunjukkan bahwa penghargaan 

berperan penting dalam mendorong motivasi kerja. 

4. Variabel X4 (Kompensasi) menunjukkan koefisien positif terbesar yaitu 

0,509. Hal ini berarti setiap peningkatan satu satuan kompensasi akan 

menaikkan kinerja perawat sebesar 0,509 satuan, sehingga kompensasi 

menjadi faktor yang paling dominan dalam memengaruhi peningkatan kinerja. 

5. Konstanta (a = 4,287) merupakan nilai rata-rata variabel dependen  

(Y). 

5.5 Koefisien Korelasi (R1) 

Tabel 5. 13 Koefisien Korelasi 

Model R 

X1,X2,X3,X4 0,767 

a. Dependent Variabel Y 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Nilai koefisien korelasi berganda (R) sebesar 0,767 menunjukkan adanya 

hubungan yang kuat antara variabel bebas yang terdiri dari work life balance (X1), 

lingkungan kerja (X2), penghargaan (X3), dan kompensasi (X4) dengan variabel 

terikat yaitu kinerja perawat. Semakin baik kondisi pada keempat variabel tersebut 

secara bersama-sama, maka semakin tinggi pula kinerja yang dapat dicapai oleh 

perawat. 
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5.6 Koefisien Determinan (R2)  

Tabel 5. 14 Koefisien Determinan 

Model R square 

X1,X2,X3,X4 0,588 

a. Dependent Variabel Y 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa, nilai R Square sebesar 0,588 berarti 

keempat variabel tersebut mampu menjelaskan kinerja perawat sebesar 58,8 persen, 

sedangkan sisanya yaitu 41,2 persen dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini, misalnya faktor kepemimpinan, motivasi intrinsik, budaya 

organisasi, atau faktor personal lainnya. 

5.7 Uji Hipotesis  

5.7.1 Uji F simultan  

Tabel 5. 15 Uji F 

Model F Hitung Sig. 

Regresion 38,137 <,001 

a. Dependent Variabel Y 
b. Predictors X1,X2,X3,X4 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29 (2025) 

Berdasarkan hasil analisis regresi, diperoleh nilai F hitung sebesar 38,137 

dengan tingkat signifikansi < 0,001. Nilai ini lebih besar dibandingkan dengan F 

tabel sebesar 2,45 pada taraf signifikansi 5%. Karena F hitung (38,137) > F tabel 

(2,45) dan nilai signifikansi < 0,05, maka Ha diterima dan hipotesis nol (H₀) ditolak. 

Artinya, secara simultan, seluruh variabel independen dalam model memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. 
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5.7.2 Uji T Parsial 

Tabel 5. 16 Uji T 

Model T Hitung Sig. 

X1 -1,633 0,105 

X2 4,673 <.001 

X3 2,602 .011 

X4 6,051 <.001 

a. Dependent Variabel Y 

Sumber : Data hasil uji SPSS 29  (2025) 

Berdasarkan hasil uji t dengan nilai t tabel sebesar 1,980 dan tingkat 

signifikansi 5%, diperoleh hasil sebagai berikut: 

X1: Karena nilai t hitung (-1,633) lebih kecil dari t tabel (1,980) dan nilai Signifikan (0,105) 

lebih besar dari 0,05, maka Ha Ditolak Dan Ho diterima artinya X1 tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen. 

X2: Karena nilai t hitung (4,673) lebih besar dari t tabel (1,980) dan nilai signifikan kurang 

dari 0,05, maka Ha diterima dan Ho Ditolak artinya X2 berpengaruh signifikan positif 

terhadap variabel dependen. 

X3: Karena nilai t hitung (2,602) lebih besar dari t tabel (1,980) dan nilai signifikan kurang 

dari 0,05, maka Ha Diterima dan Ho ditolak artinya X3 berpengaruh signifikan positif 

terhadap variabel dependen. 

X4: Karena nilai t hitung (6,051) jauh lebih besar dari t tabel (1,980) dan nilai signifikan 

kurang dari 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak artinya X4 berpengaruh signifikan 

positif terhadap variabel dependen. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa work life balance, lingkungan kerja, 

penghargaan, dan kompensasi secara bersama-sama memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja perawat di Kota Samarinda. Ketika keempat variabel 

tersebut dikaji secara simultan, terbukti bahwa kombinasi dari semuanya mampu 

mendorong peningkatan kinerja tenaga perawat. 

Namun, saat dilihat secara individu, tidak semua variabel memberikan 

pengaruh yang sama. Work life balance ternyata tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja, yang mengindikasikan bahwa keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi belum menjadi faktor dominan dalam 

memengaruhi kinerja perawat. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kondusif, 

penghargaan yang tepat, dan kompensasi yang layak terbukti memberikan dampak 

positif yang signifikan. Ketiga faktor ini secara nyata berkontribusi terhadap 

meningkatnya semangat dan produktivitas kerja perawat. 

Dengan demikian, fokus dalam upaya peningkatan kinerja perawat 

sebaiknya diarahkan pada perbaikan kualitas lingkungan kerja, sistem penghargaan, 

dan kebijakan kompensasi. Sementara itu, meskipun work life balance belum 

berpengaruh secara signifikan dalam penelitian ini, tetap perlu menjadi perhatian 

dalam pengelolaan sumber daya manusia di sektor kesehatan, karena berpotensi 

memengaruhi kinerja dalam jangka panjang 
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6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, disarankan kepada peneliti selanjutnya 

untuk menambahkan variabel-variabel lain yang secara teoritis juga dapat 

memengaruhi kinerja perawat. Hal ini bertujuan agar hasil penelitian menjadi lebih 

komprehensif dan mampu menggambarkan faktor-faktor yang lebih luas dalam 

meningkatkan kinerja tenaga kesehatan, khususnya perawat. Salah satu variabel 

yang dapat dipertimbangkan adalah stres kerja. Berdasarkan teori stres dari Robbins 

dan Judge (2015), tingkat stres yang tinggi dapat berdampak negatif terhadap 

performa karyawan. Dalam konteks perawat yang bekerja di bawah tekanan tinggi, 

stres kerja menjadi aspek penting yang layak diteliti lebih lanjut. Selain itu, variabel 

kepuasan kerja juga penting untuk ditambahkan. Mengacu pada teori dua faktor 

Herzberg (1959), kepuasan kerja yang berasal dari faktor motivator seperti 

pencapaian dan pengakuan dapat meningkatkan motivasi serta produktivitas 

karyawan. Perawat yang merasa puas dengan pekerjaannya umumnya 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

Variabel lain yang juga direkomendasikan adalah budaya organisasi. 

Menurut Schein et, al., (2010), budaya organisasi berupa nilai-nilai, norma, dan 

kebiasaan dalam lingk 

 

ungan kerja dapat membentuk perilaku dan etos kerja karyawan. Dalam 

dunia keperawatan, budaya kerja yang positif akan mendorong kolaborasi, 

kedisiplinan, dan pelayanan yang lebih optimal. Selain itu, komitmen organisasi 

juga dapat menjadi variabel tambahan yang relevan. Teori dari Meyer dan Allen 



84 

 

(1991) menyatakan bahwa komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi utama 

yaitu afektif (emosional), kontinyu (keputusan untuk bertahan), dan normatif (rasa 

kewajiban), yang semuanya memiliki pengaruh terhadap kinerja individu di dalam 

organisasi. Perawat yang memiliki komitmen tinggi terhadap institusinya akan 

lebih termotivasi untuk memberikan pelayanan terbaik. 

Dengan memasukkan variabel-variabel tambahan tersebut dalam penelitian 

selanjutnya, maka model yang dikembangkan akan semakin kaya secara teoritis dan 

lebih akurat dalam menjelaskan faktor-faktor yang memengaruhi kinerja perawat. 

Hal ini juga dapat menjadi kontribusi ilmiah dalam pengembangan manajemen 

sumber daya manusia di sektor pelayanan kesehatan. Bagi peneliti selanjutnya, 

disarankan agar hasil penelitian ini tidak hanya dijadikan acuan pada rumah sakit 

di Kota Samarinda, tetapi juga dapat diterapkan atau dibandingkan dengan 

perusahaan atau organisasi lain, baik di bidang kesehatan maupun sektor berbeda. 

Dengan begitu, hasil penelitian dapat memberikan gambaran yang lebih luas dan 

bermanfaat secara umum bagi berbagai jenis perusahaan. 
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 Lampiran 1.Kuesioner  

 

 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH WORK LIFE BALANCE, LINGKUNGAN KERJA, 

PENGHARGAAN DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA 

PERAWAT PADA RUMAH SAKIT DI KOTA SAMARINDA 

 Dengan kuesioner ini, saya Mowilos, Cheryl Clara Paulina mahasiswa dari 

Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda, Fakultas Ekonomi & Bisnis, 

sedang melakukan penelitian skripsi terkait dengan judul diatas. Kuesioner ini 

dirancang untuk mengumpulkan data dari Bapak/Ibu (Perawat Rumah Sakit yangb 

berada di kota Samarinda) guna mendapatkan informasi yang akurat mengenai 

persepsi Bapak/Ibu terhadap Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan Kerja, 

Penghargaan, dan Kompensasi Terhadap Kinerja Perawat Pada Rumah Sakit yang 

berada di kota Samarinda. 

 Besar harapan saya, sekiranya Bapak/Ibu bersedia mengisi kuesioner ini 

dengan sejujur-jujurnya. Atas bantuan Bapak/Ibu saya ucapkan terima kasih dan 

selamat mengisi kuesioner ini. 

Petunjuk Pengisian 

 Berdasarkan pengalaman Bapak/Ibu dapatkan selama bekerja di Rumah 

Sakit yang berada di kota Samarinda, berilah tanda check list pada nilai 

bobot alternatif jawaban yang paling mencerminkan persepsi Bapak/Ibu pada 

setiap pernyataan. 

Keterangan: 
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SS = Sangat Setuju  Nilainya 4 

S = Setuju   Nilainya 3 

TS =Tidak Setuju   Nilainya 2 

STS =Sangat Tidak Setuju  Nilainya 1 

IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nomor Responden:  

2. Apakah Anda berdomisili di kota Samarinda 

3. Jenis Kelamin: 

       Laki-Laki 

       Perempuan 

4. Usia:           Tahun 

5. Pendidikan Terakhir: 

        D3 Keperawatan 

        S1 Keperawatan  

        S1 Keperawatan (Ners) 

        S2 Keperawatan 

6. Masa kerja di RS yang berada Di Kota Samarinda:          tahun          bulan 

7. Unit Kerja: 

        IGD 

        ICU/ICCU  

        Rawat Inap 

        Rawat Jalan 

        Kamar Operasi 

          Lainnya: 

8. Status Kepegawaian: 

            Pegawai Tetap 

            Pegawai Kontrak 

 Pegawai Magang 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. WORK LIFE BALANCE (X1) 
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No Pernyataan SS TS S STS 

A. Work Interference with Personal Life (WIPL) 

(Gangguan Pekerjaan terhadap Kehidupan Pribadi) 

1 Tugas pekerjaan sering mengurangi waktu 

untuk bersama keluarga. 

    

2 Terdapat kesulitan dalam membagi waktu 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

    

B. Personal Life Interference with Work (PLIW) 

(Gangguan Kehidupan Pribadi terhadap Pekerjaan) 

3 Masalah dalam kehidupan pribadi sering 

mengganggu konsentrasi saat bekerja. 

    

4 Tanggung jawab pribadi membuat pelaksanaan 

tugas pekerjaan menjadi terhambat. 

    

C. Personal Life Ehancement of Work (PLEW) 

(Peningkatan Pekerjaan melalui Kehidupan Pribadi) 

5 Kehidupan pribadi yang bahagia membantu 

meningkatkan semangat dalam bekerja. 

    

6 Dukungan dari keluarga atau orang terdekat 

membantu meningkatkan semangat dalam 

bekerja. 

    

D. Work Echancement of Personal Life (WEPL) 

(Peningkatan Kehidupan Pribadi melalui Pekerjaan) 

7 Pengalaman kerja membantu dalam 

menghadapi tantangan dalam kehidupan 

pribadi. 

    

8 Pekerjaan memberikan rasa percaya diri yang 

berdampak positif pada kehidupan pribadi. 

    

 

2. LINGKUNGAN KERJA (X2) 

No Pernyataan SS TS S STS 

A. Pencahayaan 

1 Pencahayaan di lingkungan kerja 

mendukung kenyamanan dalam 

menjalankan tugas. 

    

2 Tingkat pencahayaan yang 

memadai membantu meningkatkan 

fokus saat bekerja. 

    

B. Suara 

3 Tingkat kebisingan di lingkungan 

kerja cukup mengganggu 

konsentrasi saat bekerja. 

    

4 Lingkungan kerja yang tenang 

membantu meningkatkan 

kenyamanan dalam bekerja. 
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C. Suhu Udara 

5 Suhu udara di ruang kerja terasa 

nyaman untuk mendukung aktivitas 

kerja. 

    

6 Ketidaknyamanan suhu di tempat 

kerja dapat memengaruhi fokus dan 

produktivitas. 

    

D. Dekorasi Ruangan 

7 Dekorasi ruangan yang menarik 

membuat suasana kerja menjadi 

lebih menyenangkan. 

    

8 Penataan interior dan warna 

ruangan mendukung kenyamanan 

dalam bekerja. 

    

 

3. PENGHARGAAN (X3) 

No Pernyataan SS TS S STS 

A. Fringe Benefits (Tunjangan) 

1 Tunjangan yang diberikan mendukung 

kesejahteraan karyawan secara 

menyeluruh. 

    

2 Ketersediaan tunjangan tambahan 

mendorong perawat untuk bekerja lebih 

giat. 

    

B. Incentive Payments (Pembayaran insentif) 

3 Pemberian insentif berdasarkan kinerja 

meningkatkan semangat dalam bekerja. 

    

4 Sistem insentif yang jelas membuat 

karyawan lebih terdorong untuk bekerja 

oprimal. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. KOMPENSASI (X4) 
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No Pernyataan SS TS S STS 

A. Upah dan Gaji 

1 Upah atau gaji yang diterima telah sesuai 

dengan beban dan tanggung jawab 

pekerjaan. 

    

2 Kesesuaian jumlah gaji dengan kebutuhan 

hidup menjadi faktor penting dalam 

kenyamanan bekerja. 

    

B. Fasilitas 

3 Ketersediaan fasilitas penunjang seperti 

ruang istirahat atau peralatan kerja sudah 

memadai. 

    

4 Fasilitas yang disediakan membantu 

kelancaran dan kenyamanan dalam bekerja. 

    

 

5. KINERJA PERAWAT (Y) 

No Pernyataan SS TS S STS 

A. Kualitas Kerja 

1 Hasil pekerjaan yang dilakukan 

memenuhi standar kualitas yang 

ditetapkan. 

    

2 Tugas diselesaikan dengan cermat 

dan teliti untuk memastikan mutu 

pelayanan. 

    

B. Ketepatan Waktu 

3 Tugas diselesaikan tepat waktu sesuai 

dengan jadwal yang telah ditentukan. 

    

4 Kehadiran dan ketepatan waktu dalam 

menjalankan tugas menjadi prioritas 

utama. 

    

C. Kuantitas (mutu) 

5 Volume pekerjaan yang dapat 

diselesaikan setiap hari sudah 

mencerminkan produktivitas kerja 

yang tinggi. 

    

6 Jumlah tugas yang berhasil 

diselesaikan mencerminkan 

efektivitas kerja secara keseluruhan. 
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Lampiran 2 Foto Bersama responden 
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Lampiran 3 Tabulasi Responden 

 

1.Karakteristik Responden 
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2.Jawaban hasil kuesioner  

X1 

 



101 

 

 
 



102 

 

X2 

 
 



103 
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X3 dan X4 

 



105 
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Y 
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Lampiran 4.Tabel dsitribusi 

1.Tabel Uji validitas 
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2.Uji F Simultan 
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3.Uji T Parsial 
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Lampiran 5 Uji Kualitas Data 

1.Validitas Dan Realibilitas 

Uji Validitas Dan realibilitas X1 
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Uji Validitas Dan realibilitas X2 

 

 

Uji Validitas Dan realibilitas X3 
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Uji Validitas Dan realibilitas X4 

 

 

Uji Validitas Dan realibilitas Y 
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Lampiran 6 Uji asumsi Klasik  

1.Uji Normalitas 

 

2.Uji Multikolonearitas 

 

3.Uji Heteroskedastisitas 

. 
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4.Uji Linearitas 

 

1.X1 Terhadap Y 

 
 

2.X2 Terhadap Y 

 
 

3.X3 Terhadap Y 

 
4.X4 Terhadap Y 
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Lampiran 7 Analisis regresi Linear Berganda  

 

 
Lampiran 8 Koefisien Korelasi (R) 

 
Lampiran 9 Koefisien Detrminan (R2/R Square) 

 
Lampiran 10 Uji Hipotesisi 

1.Uji F simultan 

 
2.Uji T Parsial 
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