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ABSTRAK 

PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP SEMANGAT KERJA PERAWAT PADA 

RUMAH SAKIT JIWA TAMPAN PEKANBARU 

 

OLEH 

 

EMTIS DILA SEPTIANI 

NIM. 12070120762 
 
Berdasarkan fenomena yang terjadi ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

Semangat Kerja perawat Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru, seperti 

Kompensasi belum tertata dengan pendapatan di luar gaji, Lingkungan Kerja yang 

kurang nyaman. Tujuan Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja terhadap Semangat Kerja Perawat baik secara parsial maupun 

secara simultan. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 95 responden pada Perawat Rumah 

Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru dengan pengambilan sampel menggunakan teknik 

Probability Sampling yaitu menggunakan l Strati lfileld Random Sampli lng. Sumber 

data yang digunakan dalam penelitian ini yakni data primer dan sekunder. Proses 

analisa data menggunakan software SPSS versi 26 for windows. Hasil penelitian 

yang dilakukan menunjukkan bahwa secara parsial Kompensasi memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja Perawat pada Rumah 

Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru dengan nilai sebesar 3,835>1,986. Sedangkan 

Lingkungan Kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat 

kerja Perawat pada Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru dengan nilai sebesar 

4,322>1,986. Dari hasil penelitian Kompensasi dan Lingkungan Kerja secara 

simultan memberikan pengaruh terhadap Semangat Kerja Perawat pada Rumah 

Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru dengan nilai sebesar 26,067>3,09. Adapun besaran 

Koefisien Determinasi persentasenya sebesar 76,7%. Sedangkan sisanya sebesar 

23,3% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Kata Kunci: Semangat Kerja, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Perawat. 
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ABSTRACK 

INFLUENCE OF COMPENSATION AND WORK ENVIRONMENT ABOUT 

THE WORKING SPIRIT OF NURSES AT TAMPAN PEKANBARU MENTAL 

HOSPITAL 

 

BY 

 

EMTIS DILA SEPTIANI 

NIM. 12070120762 

 
Based on the phenomena that occur, there are several factors that affect the Morale 

of Tampan Mental Hospital Pekanbaru nurses, such as compensation has not been 

organized with income outside of salary, work environment that is less comfortable. 

The purpose of this study was to determine the effect of Compensation and Work 

Environment on Nurses' Morale both partially and simultaneously. This type of 

research is quantitative research with the sample used in this study amounted to 95 

respondents at Tampan Mental Hospital Nurses Pekanbaru with sampling using 

Probability Sampling technique, namely using Stratilfileld Random Samplilng. The 

data sources used in this study are primary and secondary data. The data analysis 

process uses SPSS software version 26 for windows. The results of the research 

conducted show that partially Compensation has a positive and significant effect 

on the Morale of Nurses at Tampan Mental Hospital Pekanbaru with a value of 

3.835> 1.986. While the Work Environment has a positive and significant effect on 

the Morale of Nurses at Tampan Mental Hospital Pekanbaru with a value of 4.322> 

1.986. From the research results Compensation and Work Environment 

simultaneously influence the Work Morale of Nurses at Tampan Mental Hospital 

Pekanbaru with a value of 26.067> 3.09. The amount of the Coefficient of 

Determination percentage is 76.7%. While the remaining 23.3% is influenced by 

other variables not examined in this study. 

 

Keywords: Spirit At Work, Compensation, Work Environment, Nurse. 
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penyusunan skripsi ini. Melalui proses bimbingan dan pengarahan yang 

disumbangkan oleh orang-orang yang berpengalaman, motivasi serta do’a kedua 

orang tua dan orang-orang disekeliling penulis sehingga penulis ini dapat 

diselesaikan dengan penuh kesadaran.  

Sesungguhnya skripsi ini telah disusun sesempurna mungkin. Namun 

menyadari bahwa di dalamnya masih terdapat kekurangan dan kelemahan berbagai 

aspek. Oleh karena itu, dengan lapang dada penulis berharap dan menerima 

sumbangan masukan pemikiran dari semua pihak demi kesempurnaan skiripsi ini. 

Dalam menyelesaikan skripsi ini penulis mendapat dukungan dan juga menerima 

bantuan dari berbagai pihak yang telah memberikan uluran tangan dan kemurahan 



 
 

iv 
 

hati kepada penulis. Untuk itu secara khusus penulis mengucapkan terimakasih 

yang setulus-tulusnya kepada :  

1. Bapak Prof. Dr. Khairunas, M.Ag selaku Rektor Universitas Islam Negeri 

Sultan Syarif Kasim Riau.  

2. Ibu Dr. Mahyarni, SE, MM, selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

3. Bapak Dr. Kamaruddin, S.Sos, M.Si, Bapak Dr. Mahmuzar, M.Hum, Ibu Dr. 

Julina, SE., M.Si. selaku Wakil Dekan I, II, dan III Fakultas Ekonomi dan Ilmu 

social Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

4. Ibu Astuti Meflinda, SE, MM dan Bapak Fakhrurrozi, SE, MM selaku ketua 

dan sekretaris Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Ilmu 

Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau.  

5. Ibu Sahwitri Triandani, SE, M.Si selaku dosen pembimbing proposal sekaligus 

pembimbing skripsi yang telah bersedia meluangkan waktu, tenaga dan pikiran  

untuk memberikan arahan dan bimbingan serta nasehat kepada penulis dalam 

menyeselesaikan skripsi. 

6. Ibu Dr. Julina, SE., M.Si. selaku penasehat akademis yang senantiasa 

memberikan nasehat dan motivasi kepada penulis. 

7. Bapak dan Ibu Dosen Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah memberikan ilmu pengetahuannya 

kepada penulis selama penulis dalam masa perkuliahan. 



 
 

v 
 

8. Seluruh Tenaga Kependidikan Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas 

Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah memberikan bantuan selama 

perkuliahan baik secara langsung maupun tidak langsung. 

9. Pimpinan dan seluruh pegawai Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru yang 

telah memberikan bantuan, kesempatan kepada penulis untuk melakukan 

penelitian sehingga dapat terselesaikan penelitian ini. 

10. Orang Tua dan Keluarga besar tercinta yang senantiasa mendoakan, 

memotivasi, memberikan dorongan moril maupun materil dan mengharapkan 

keberhasilan serta kebahagiaan kepada ananda. yakni Bapak saya Emardi, Ibu 

saya Marlisa Agustia, dan adik perempuan saya Mia Asnova Rena. Terima 

kasih yang selalu hidup dihati dan sanubari ini memberikan semangat luar biasa 

dalam penulis menyelesaikan skripsi ini. 

11. Semua pihak yang tidak bisa disebutkan satu persatu yang telah berjasa dan 

membantu penulis dalam menyusun skripsi ini terutama teman-teman terdekat 

dan teman-teman seangkatan 2020.  

Semoga semua bantuan, dukungan dan Doa yang telah diberikan menjadi amal 

baik yang akan mendapatkan balasan dari Allah SWT, semoga skripsi ini dapat 

bermanfaat bagi kita semua dan bagi pihak yang membutuhkan. 

Waalaikumsallam Warrahmatuallahi Wabarakatuh 

Pekanbaru, Juli 2024  

   Penulis,  

 

EMTIS DILA SEPTIANI 

NIM.12070120762 

 



 
 

vi 
 

DAFTAR ISI 

 

ABSTRACK .................................................................................................................... ii 

KATA PENGANTAR .................................................................................................... iii 

DAFTAR ISI ...................................................................................................................vi 

DAFTAR TABEL ...........................................................................................................ix 

DAFTAR GAMBAR ........................................................................................................ x 

BAB I PENDAHULUAN ................................................................................................. 1 

1.1 Latar Belakang Masalah ..................................................................................... 1 

1.2 Rumusan Masalah ............................................................................................ 13 

1.3 Tujuan Penelitian.............................................................................................. 14 

1.4 Manfaat Penelitian............................................................................................ 14 

1.5 Sistematika Penulisan ....................................................................................... 15 

BAB II LANDASAN TEORI ........................................................................................ 17 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia .................................................................. 17 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia ............................................... 17 

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia ..................................................... 18 

2.2 Semangat Kerja ................................................................................................ 21 

2.2.1 Pengertian Semangat Kerja ............................................................................. 21 

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja ...................................... 22 

2.2.3 Indikator Semangat Kerja ................................................................................ 24 

2.2.4 Cara Meningkatkan Semangat Kerja ............................................................... 26 

2.3 Kompensasi ...................................................................................................... 28 

2.3.1 Pengertian Kompensasi ................................................................................... 28 

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi ............................................ 29 

2.3.3 Indikator Kompensasi...................................................................................... 31 

2.3.4 Jenis Kompensasi ............................................................................................ 32 

2.3.5 Asas-Asas Kompensasi ................................................................................... 33 

2.3.6 Metode Pemberian Kompensasi ...................................................................... 34 

2.4 Lingkungan Kerja ............................................................................................. 35 

2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja ................................................................... 35 

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja ........................... 36 

2.4.3 Indikator Lingkungan Kerja ..................................................................... 38 

2.4.4 Jenis Lingkungan Kerja ............................................................................ 38 

2.5 Pengaruh Antar Variabel .................................................................................. 40 

2.5.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Semangat Kerja .................................... 40 

2.5.2  Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja ................................. 40 

2.6 Pandangan Islam terhadap Variabel ................................................................. 41 



 
 

vii 
 

2.6.1 Pandangan Islam Terhadap Semangat Kerja ................................................... 41 

2.6.2 Pandangan Islam tentang Lingkungan Kerja ................................................... 42 

2.6.3 Pandangan Islam tentang Kompensasi ............................................................ 43 

2.7 Penelitian Terdahulu ........................................................................................ 45 

2.8 Kerangka Pemikiran ......................................................................................... 57 

2.9 Hipotesis .......................................................................................................... 58 

2.10 Konsep Operasional Variabel ............................................................................... 60 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN ..................................................................... 62 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian ............................................................................ 62 

3.2 Jenis dan Sumber Data ..................................................................................... 62 

3.2.1 Jenis Penelitian ......................................................................................... 62 

3.2.2 Sumber Data ............................................................................................. 63 

3.3 Populasi dan Sampel ........................................................................................ 64 

3.3.1 Populasi ............................................................................................................... 64 

3.4 Teknik Pengumpulan Data ............................................................................... 65 

3.5 Teknik Analisis Data ........................................................................................ 66 

3.5.1 Skala Pengumpulan Data ................................................................................. 66 

3.6 Uji Kualitas Data .............................................................................................. 67 

3.6.1 Uji Validitas .................................................................................................... 67 

3.6.2 Uji Relalilbilliltas ................................................................................................ 68 

3.7 Uji Asumsi Klasik ............................................................................................ 68 

3.7.1 Uji Normaliltas ................................................................................................. 68 

3.7.2 Uji Multikolinieritas ........................................................................................ 69 

3.7.3 Uji Heteroskedastisitas .................................................................................... 70 

3.7.4 Uji Autokorelasi ............................................................................................... 70 

3.8 Analisis Linier Regresi Berganda ..................................................................... 71 

3.9 Uji Hipotesis .................................................................................................... 71 

3.9.1 Uji Parsial (Uji T) ............................................................................................ 71 

3.9.2 Uji siSimultan (Ujil F) ......................................................................................... 72 

3.9.3 Uji Koefisien Deteminasi (R2) ......................................................................... 73 

BAB IV GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN ............................................. 75 

4.1 Sejarah Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru................................................. 75 

4.2 Visi Misi Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru .............................................. 76 

4.2.1 Visi .................................................................................................................. 76 

4.2.2 Misi ................................................................................................................. 76 

4.3 Logo dan Motto ................................................................................................ 77 

4.3.1 Logo ................................................................................................................ 77 



 
 

viii 
 

4.3.2 Motto ............................................................................................................... 78 

4.4 Struktur Organisasi ........................................................................................... 78 

4.5 Uraian Tugas Pegawai Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru ......................... 79 

BAB V HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN ................................................ 84 

5.1 Karakteristik Responden .................................................................................. 84 

5.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ...................................... 84 

5.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur ............................................ 84 

5.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan ................................... 85 

5.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja ............................... 86 

5.2 Analisis Deskriptif Responden ......................................................................... 86 

5.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Semangat Kerja ........................................... 87 

5.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi ................................................. 89 

5.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja........................................ 92 

5.3 Uji Kualitas Data .............................................................................................. 94 

5.3.1 Uji Validitas .................................................................................................... 94 

5.3.2 Uji Reliabilitas ................................................................................................ 95 

5.4 Uji Asumsi Klasik ............................................................................................ 96 

5.4.1 Uji Normalitas ................................................................................................. 96 

5.4.2 Uji Multikolinieritas ........................................................................................ 98 

5.4.3 Uji Heterokedastisitas...................................................................................... 99 

5.4.4 Uji Autokorelasi ............................................................................................ 100 

5.5 Analisis Regresi Linier Berganda ................................................................... 101 

5.6 Uji Hipotesis .................................................................................................. 103 

5.6.1 Uji Parsial (Uji T) .......................................................................................... 103 

5.6.2 Uji Simultan (Uji F) ...................................................................................... 105 

5.6.3 Uji Koefisien Determinasi ............................................................................. 106 

5.7 Pembahasan .................................................................................................... 108 

5.7.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Semangat Kerja Perawat ........................... 108 

5.7.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja Perawat .................. 110 

5.7.3 Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja 

Perawat................................................................................................................... 112 

BAB VI PENUTUP ...................................................................................................... 115 

6.1 Kesimpulan .................................................................................................... 115 

6.2 Saran .............................................................................................................. 116 

DAFTAR PUSTAKA  

LAMPIRAN 

 



 
 

ix 
 

DAFTAR TABEL 

Tabel 1. 1 Jumlah Perawat Non-ASN Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 

berdasarkan ruangan/bidang 2018-2022 ................................................................. 2 

Tabel 1.2 Data Penilaian Kinerja Perawat Pada Rumah Sakit Jiwa Tampan 

Pekanbaru 2018-2022.............................................................................................. 3 

Tabel 1.3 Standar Nilai Kinerja Perawat................................................................. 4 

Tabel 1.4 Kinerja Perawat Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 2023 ................ 5 

Tabel 1.5 Tingkat Gaji Perawat Non-ASN Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 

 ................................................................................................................................. 6 

Tabel 1.6 Bonus Tahunan Yang Diterima Perawat Non-ASN Rumah Sakit Jiwa 

Tampan Pekanbaru .................................................................................................. 7 

Tabel 1.7 Jumlah Kebutuhan Tenaga Keperawatan Sesuai Jumlah Tempat Tidur 

2018-2022 ............................................................................................................... 9 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu ............................................................................ 45 

Tabel 2. 2 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian ............................... 61 

 

Tabel 3. 1 Interval Koefisien ................................................................................. 74 

 

Tabel 5. 1 Responden berdasarkan Jenis Kelamin ................................................ 84 

Tabel 5. 2 Responden berdasarkan Umur ............................................................. 85 

Tabel 5. 3 Responden berdasarkan Pendidikan..................................................... 85 

Tabel 5. 4 Responden berdasarkan Lama Bekerja ................................................ 86 

Tabel 5. 5 Rekapitulasi Tanggapan Responden Variabel Semangat Kerja pada 

Perawat .................................................................................................................. 87 

Tabel 5. 6 Rekapitulasi Tanggapan Responden Variabel Kompensasi pada 

Perawat .................................................................................................................. 91 

Tabel 5. 7 Rekapitulasi Tanggapan Responden Variabel Lingkungan Kerja   pada 

Perawat .................................................................................................................. 94 

Tabel 5. 8 Hasil Uji Validitas ................................................................................ 95 

Tabel 5. 9 Uji Reliabelitas ..................................................................................... 96 

Tabel 5. 10 Hasil Uji Normalitas .......................................................................... 97 

Tabel 5. 11 Hasil Uji Multikolinieritas ............................................................... 100 

Tabel 5. 12 Uji Heteroskedasitas ........................................................................ 101 

Tabel 5. 13 Uji Autokorelasi ............................................................................... 103 

Tabel 5. 14 Analisis Regresi Linier Berganda .................................................... 102 

Tabel 5. 15 Hasil Uji Parsial (Uji T) ................................................................... 104 

Tabel 5. 16 Uji Simultan (Uji F) ......................................................................... 106 

Tabel 5. 17 Uji Koefisien Determinasi ............................................................... 109 

  



 
 

x 
 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Penelitian ........................................................ 57 

Gambar 4. 1 Logo Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru Provinsi Riau ............ 77 

Gambar 4. 2 Struktur Organisasi Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru............. 78 

Gambar 5. 1 Hasil Uji Normalitas P-PLOT .......................................................... 97 

Gambar 5. 2 Hasil Uji Heteroskedastisitas ......................................................... 102 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumbe lr daya manusila melmelgang pelranan pe lntilng dalam kelbe lrhasillan 

suatu organilsasi l atau bilsni ls kare lna manusi la melrupakan aselt hildup yang pelrlu 

di ljaga dan dilke lmbangkan. Pe lgawail harus me lndapat pelrhatilan khusus dari l 

pe lrusahaan agar melmilli lkil sumbe lr daya manusi la yang lelbilh akurat dan mampu 

melmbe lrilkan kontrilbusi l yang maksilmal telrhadap upaya pelncapailan organilsasi l. 

Ke lbe lrhasillan dalam melncapail tujuan telrse lbut telrgantung pada kelhandalan dan 

ke lmampuan pelgawail dalam melngellola uni lt kelrja pada ilnstansi l atau organilsasi l 

telrse lbut, karelna tujuan suatu organilsasi l hanya dapat telrcapail apabilla selti lap 

anggota organilsasi l mampu melnguasai l se lluruh aspe lk yang di lpelrlukan. 

Organi lsasi l belsar maupun kelci ll harus melne lrapkan Manajelmeln Sumbelr Daya 

Manusi la (MSDM) agar dapat belrke lmbang karelna kelbe lrhasillan suatu organilsasi l 

be lrgantung pada jumlah karyawannya. Manajelmeln sumbe lr daya manusila 

adalah illmu dan se lni l melngatur hubungan dan pe lranan telnaga kelrja agar elfe lktilf 

dan elfilsi le ln melmbantu telrwujudnya tujuan pelrusahaan, karyawan, dan 

masyarakat Malayu S.P (2019) 

Se lmangat kelrja adalah suatu suasana kelrja yang telrdapat dil dalam suatu 

organilsasi l yang melnunjukkan rasa kelgailrahan dil dalam mellaksanakan 

pe lkelrjaan dan melndorong karyawan untuk belke lrja selcara lelbi lh bailk dan lelbi lh 

produktilf Busro (2018). Masalah se lmangat kelrja ilnil sangat pelnti lng untuk 

di lpelrhatilkan, se lmangat kelrja yang tilnggi l harus dilanggap selbagail tanggung 
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jawab manajelme ln yang belrsi lfat teltap dan telrus me lnelrus. Se lmangat kelrja yang 

re lndah dapat melni lmbulkan masalah dan me lmpunyail dampak panjang yang bi lsa 

melrugi lkan Pelrusahaan. Rumah Sakilt Tampan Pelkanbaru melmilli lkil pe lran 

pe lntilng dalam melmbelri lkan pellayanan kelse lhatan melntal kelpada pasileln de lngan 

gangguuan jilwa dan melrawat selrta melmbantu pelmulilhan pasile ln. Felnome lna ilni l 

di l lilhat Melski lpun ke lsadaran telntang kelse lhatan melntal dilkatakan melni lngkat, 

maka pelrawat jilwa pe lrlu melngatasil i lni l dan melmastilkan pasile ln di lpelrlakukan 

de lngan elmpatil dan pelngelrti lan. 

Dan adapun tantangan kelrja pelrawat melrawat pasileln de lngan gangguan 

jilwa se lpe lrti l pri llaku agrelsi lf, pe lrubahan elmosi l dan kondi lsi l ke lse lhatan yang tildak 

melmungki lnkan. Olelh kare lna i ltu, pelrawat pe lrlu dukungan manajelme ln dalam 

melngatasil masalah selharil-hari l se lhi lngga dapat melmotilvasi lkan pe lrawat untuk 

melmbe lrilkan pe llayanan yang bailk. Rumah Saki lt Ji lwa harus mampu melngatur 

pe lrawat daril be lrbagail latar bellakang se lhilngga me lrelka dapat melnghi lndaril 

masalah selpelrti l abselnsi l, pe lrputaran kelluar masuk pelrawat, kelgelli lsahan, 

ke lrusakan, dan produktilvi ltas kelrja yang relndah.  

Be lrilkut adalah Jumlah pelrawat Non-ASN di l li lngkungan kelrja Rumah 

Saki lt Jilwa Tampan Pekanbaru belrdasarkan delapan ruangan model praktek 

keperawatan profesional (MPKP) dapat dillilhat pada tabell belri lkut : 

Tabel 1. 1 Jumlah Perawat Non-ASN Rumah Sakit Jiwa Tampan  

                        Pekanbaru berdasarkan ruangan/bidang 2018-2022 

Tahun 
Jumlah 

Perawat  
Nama Ruangan 

Jumlah 

Perawat/Ruangan 

2018 96 R. Mpkp Ilndragilril 17 

2019 88 R. Mpkp Silak 15 

2020 87 R. Mpkp Kuantan 11 
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Tahun 
Jumlah 

Perawat 

Nama Ruangan 

Keperawatan 

Jumlah 

Perawat/ Ruangan 

2021 74 R. Mpkp Selbayang 15 

2022 79 R. Mpkp Rokan 10 

    R. Mpkp Mandau 1 16 

    R. Mpkp Mandau 2 12 

    R. Mpkp Upip 21 

Total  424 8 Ruangan 120 

   Sumbe lr : Bi ldang Kelpe lrawatan RSJ Tampan Pelkanbaru (2024) 

Dari l data yang dilpe lrolelh pada tabell 1.1 di lke ltahuil bahwa jumlah pelrawat 

Non-ASN ke lse lluruhan dil Rumah Sakilt Ji lwa Tampan Pelkanbaru tahun 2018-

2022 se lbanyak 424 orang. Be lrdasarkan 8 ruangan MPKP te lrdapat jumlah 

pe lrawat yang belrbelda dan tellah dil si lste lmkan se lsuail kapasi ltas pasile ln orang 

dengan gangguan jiwa (ODGJ), Tugas utama pada pelrawat ODGJ yai ltu 

mellaksanakan pellayanan dan asuhan ke lpelrawatan pada pasile ln de lngan adanya 

8 ruangan i ltu maka telrdapat pula jumlah pe lrawat yang tellah di l tugaskan untuk 

melre lka melnjalankan tugasnya selbanyak 120 orang.  

 

Tabel 1. 2 Data Penilaian Kinerja Perawat Rumah Sakit Jiwa Tampan           

Pekanbaru 2018-2022 

Sumbe lr: Bi ldang Kelpe lrawatan RSJ Tampan Pelkanbaru (2024) 

Dari l tabell 1.2 bi lsa di llilhat dalam lilma tahun te lrakhilr laporan data kilnelrja 

pe lrawat pada Rumah Sakilt Ji lwa Tampan Pe lkanbaru melnunjukkan nailk 

turunnya, dilmana pada tahun 2018 nillail i lndi lkator kilne lrja telrtilnggi l adalah kelrja 

sama selbelsar 82,04. Se ldangkan nillail ilndi lkator kilnelrja telre lndah dil tahun 2018 

No Indikator kinerja 
Nilai rata-rata kinerja perawat pertahun 

2018 2019 2020 2021 2022 

1 Kualiltas Ke lrja 79,78 80,42 79,42 80,25 80,01 

2 Ke lrja Sama 82,04 79,64 84,18 81,36 79,99 

3 Be lkelrja se lsuail SOP 80,49 81,75 82,38 77,93 81,42 

4 Tanggung Jawab 80,89 79,38 78,36 79,93 75,57 

5 Ke ltelli ltilan 81,66 80,42 80,42 82,33 75,66 
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adalah kualiltas kelrja yailtu 79,78. Pada tahun 2019 ni llail ilndi lkator kilne lrja 

telrti lnggil adalah belke lrja se lsuail SOP se lbe lsar 81,75 dan te lre lndah adalah ilndi lkator 

tanggung jawab 79,38 dan kelrja sama 79,64. Pada tahun 2020 ilndi lkator kilne lrja 

telrti lnggil di l ke lrja sama selbe lsar 84,11 dan ilndi lkator telre lndah di l tanggung jawab 

yailtu 78,36. Seldangkan tahun 2021 ilndi lkator kilnelrja telrti lnggil pada kelte lliltilan 

se lbe lsar 82,33 dan ilni ldilkator telrelndahnya pada belkelrja selsuai l SOP i lalah 77,93. 

Telrakhi lr dil tahun 2022 ilndi lkator kilnelrja telrtilnggi l pada belkelrja selsuai l SOP 

se lbe lsar 81,42 dan ilndilkator telrelndah pada tanggung jawab 75,57 dan kelte lliltilan 

75,66. 

 

Tabel 1. 3 Standar Nilai Kinerja Perawat 

      Sumbe lr: Pe lraturan Pelme lri lntah No. 46 Tahun 2011 

Pada tabel 1.3 Be lrilkut i lalah pelraturan pe lmelri lntah melnge lnail standar 

ni llail ki lnelrja pe lrawat. Kilne lrja melnjadil tolak ukur kelbe lrhasi llan pellayanan 

ke lse lhatan yang melnunjukkan akuntabilli ltas lelmbaga pellayanan dalam kelrangka 

tata pelmelri lntahan yang bailk. Pe lmelri lntah pun sudah melneltapkan standar kilne lrja 

pada pegawai.  

 

 

 

No Nilai Kategori 

1 91 – ke l atas Sangat Bailk 

2 79 – 70 Bailk 

3 65 – 75 Cukup  

4 51 – 64 Kurang 

5 50 ke l bawah Buruk 
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Tabel 1. 4 Kinerja Perawat Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 2023 

No Jabatan Nilai Kinerja 

1 Ke lpala Ruangan 89,3 

2 Ke ltua Tilm 88,4 

3 Pe lrawat  84,5 

Ki lne lrja 2023 87,4 

  Sumbe lr: RSJ Tampan Pe lkanbaru (2024)  

Pada tabell 1.4 dilke ltahuil melmpunyail nillail kilne lrja pelrawat tahun 2023, 

yailtu 87,4 yang belrartil ki lnelrja pelrawat melnurut tabell 1.3 dilnyatakan bailk. 

Namun pada relaliltannya masilh telrdapat masalah pada kilnelrja pelrawat Non-

ASN di l Rumah Sakilt Jilwa Tampan Pe lkanbaru. Hal ilnil lelbi lh celnde lrung 

di lkarelnakan umpan balilk daril haril hasill pelni llailan kilne lrja tildak ada. Hasill 

pe lnillailan ki lnelrja kurang dilrasakan manfaatnya bagil pe lrawat dalam 

melni lngkatkan kilnelrjanya. Pelni llailan ki lnelrja pelrawat masilh celnde lrung be lrsi lfat 

subje lktilf dan kurang elfelkti lf.  

Kompe lnsasi l adalah selgala selsuatu yang di lbelri lkan kelpada pelke lrja 

se lbagail kompelnsasi l atas pelke lrjaan melrelka. Kompelnsasi l filnansi lal dapat belrupa 

uang selcara langsung atau pelnghargaan non-filnansilal. Kompelnsasi l 

adalah selmua pelndapatan yang belrbelntuk uang, barang langsung atau tildak 

langsung yang diltelri lma karyawan selbagail i lmbalan atas jasa yang dilbelri lkan 

ke lpada Pelrusahaan Hasibuan (2017). Balas jasa yang dilbelri lkan melrupakan 

ke lwajilban pelrusahaan atas jelri lh payah yang dilbe lri lkan kelpada pelrusahaan 

se llama belke lrja. Selbalilknya bagil karyawan, kompelnsasi l adalah hak karyawan 

atas belban dan tanggung jawab  yang di lbelri lkan ke lpada pelrusahaan. Sangat 

pe lntilng bagil pe lrawat untuk melne lri lma kompelnsasi l kare lna belsar ke lcillnya 

kompelnsasi l me lrupakan ukuran daril prelstasi l ke lrja melre lka. 
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Apabi lla pelrusahaan melmbelri lkan kompelnsasi l yang cukup adill untuk 

pe lrawat, iltu akan melndorong melrelka untuk lelbilh bailk dalam mellakukan 

pe lkelrjaan melre lka dan lelbi lh be lrtanggung jawab atas selmua tugas yang dilbe lrilkan 

pe lrusahaan kelpada melre lka. Pelrawat Non-ASN Rumah Saki lt Ji lwa Tampan 

Pe lkanbaru melndapatkan kompelnsasi l tetap be lrupa gaji belrdasarkan UMR(upah 

milni lmun relgi lonal) / UMK(upah mi lnilmun Kabupateln/Kota) Pelkanbaru Provi lnsi l 

Ri lau. 

Tabel 1. 5 Tingkat Gaji Perawat Non-ASN Rumah Sakit Jiwa Tampan 

      Pekanbaru  
GOLONGAN  GAJI POKOK 

GOLONGAN Il Rp.1.794.900 - Rp.2.686.200 

GOLONGAN IlIl Rp.1.960.200 - Rp.2.843.900 

GOLONGAN IlIlIl Rp.2.043.200 - Rp.2.964.200 

GOLONGAN IlV Rp.2.129.500 - Rp.3.089.600 

GOLONGAN V Rp.2.325.600 - Rp.3.879.700 

GOLONGAN VI Rp.2.539.700 - Rp.4.043.800 

GOLONGAN VII Rp.2.647.200 - Rp.4.214.900 

GOLONGAN VIII Rp.2.759.100 - Rp.4.393.100 

GOLONGAN IX Rp.2.966.500 - Rp.4.872.000 

GOLONGAN X Rp.3.091.900 - Rp.5.078.000 

Sumbe lr : Berdasarkan pendapatan UMR/UMK Provinsi Riau (2024) 

Be lrdasarkan tabell 1.5 bahwa golongan gajil pada perawat Non-ASN i ltu 

ada belbelrapa golongan dan seltilap golongan gajil yang dil dapat sangat belrbe lda-

be lda. Belrdasarkan tanggal 16 bulan Oktobelr tahun 2023 wawancara saya 

de lngan salah satu karyawan bildang Pe lnunjang dan Dilklilt, melngatakan 

kompelnsasi l pada pelrawat iltu dilihat daril se lgi l UMR/UMK Provi lnsi l Ri lau yang 

tellah di lteltapkan olelh Gube lrnur Ri lau be lrdasarkan UUD de lngan pe lnghasi llan 

yang melrelka dapatkan. Teltapil pelrmasalahannya, ada faktor-faktor yang 

melmpe lngaruhil belsarnya gajil pokok yang dilte lrilma bellum telrtata delngan 

pe lndapatan dil luar gajil pokok yaitu faktor golongan kerja, masa kerja dan 
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pendidikan. Hanya saja melre lka belkelrja belrtelntangan delngan lilngkungan 

ke lrjanya, Sellailn gajil pokok yang di l dapatkan olelh pe lrawat adapun pelndapatan 

di l luar gaji yang diberikan secara langsung yai ltu pemberian bonus yang 

di ltelri lma masih kurang. Maka hal ini berpengaruh pada semangat kerja pelrawat 

Non-Asn pada Rumah Sakilt Ji lwa Tampan Pe lkanbaru. 

Tabel 1.6 Bonus Tahunan Yang Diterima Perawat Non-ASN Rumah 

                 Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 2018-2022 

 

Sumber : personalia Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru (2024) 

 

Berdasarkan tabel 1.6 selain kompensasi berupa gaji adapun kompensasi 

berupa bonus tahunan yang biasa di berikan juga mengalami penurunan hal ini 

dirasakan sehingga membuat semangat kerja perawat menurun. Pemberian 

kompensasi berupa bonus terkadang juga memperhatikan kemampuan dan 

jumlah kerja perawat. Berdasarkan pernyataan terendah di atas, hasil penelitian 

dilapangan menunjukkan bahwa bonus yang diberikan kepada perawat jika 

target tercapai masih belum terealisasi. Hal ini terbukti bahwa masih banyak 

perawat yang mengeluh akan hal tersebut. Sanksi serta kebijakan yang 

dikeluarkan oleh pemimpin belum sepenuhnya terealisasi sehingga masih 

banyak perawat yang melanggar. 

Hal ini terlihat bahwa masih banyak karyawan yang acuh terhadap 

kehadiran. Keputusan Gubernur Riau Nomor Kpts. 10/1/2014 tanggal 03 

Januari 2014, rumah sakit ini ditetapkan sebagai BLUD. Peraturan Gubernur 

No Tahun Bonus 

1 2018 2 kali / tahun 

2 2019 2 kali / tahun 

3 2020 1 kali / tahun 

4 2021 1 kali / tahun 

5 2022 1 kali / tahun 
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Riau Nomor 06 Tahun 2015 menetapkan tarif pelayanan kesehatan, penggunaan 

fasilitas, dan pelatihan BLUD di Rumah Sakit Jiwa Tampan Provinsi Riau. 

Peraturan ini juga mengatur jasa pelayanan yang diberikan oleh dokter, 

paramedis, non medis, dan pelaksana pelayanan kepada pelanggan rumah sakit. 

Dua bagian dari layanan ini adalah manajemen dan pelayanan operasional. 

Kedua jenis kompensasi ini diberikan melalui penggunaan sistem grade Output 

dan Sasaran Mutu (OS) juga Prilaku dan Motivasi (PM).  

Lilngkungan ke lrja adalah selgala selsuatu yang ada dilse lkiltar para pelkelrja 

yang dapat melmpelngaruhil di lri lnya dalam melnjalankan tugas-tugas yang 

di lbelri lkan. Selgala selsuatu yang belrhubungan langsung delngan pelrawat, bailk 

se lcara filsi lk maupun non-filsi lk, yang melmpe lngaruhil pelke lrjaan pelrawat dil rumah 

saki lt dilse lbut lilngkungan kelrja. Lilngkungan kelrja adalah kelse lluruhan alat 

pe lrkakas dan bahan yang dilhadapi l, lilngkungan se lkiltarnya dil mana 

se lse lorang belke lrja, meltodel ke lrjanya, selrta pe lngaturan kelrjanya bailk se lbagail 

pe lrse lorangan maupun se lbagail ke llompok Sedarmayanti (2017). Be lrdasarkan 

i lnformasil yang saya dapat tanggal 21 bulan Oktobelr tahun 2023 wawancara 

saya delngan salah satu karyawan bildang Pe lnunjang dan Dilklilt, dilduga telrdapat 

fenomena dil li lngkungan kelrja fi lsi lk pada pe lrawat Non-ASN Rumah Saki lt Ji lwa 

yang belori lelntasi l langsung delngan pasile ln ODGJ. Pasi le ln ODGJ i ltu melmillilki l bau 

yang khas pada melre lka, yailtu bau amils dan bau se lpe lrtil habi ls ke lbakaran, 

Pe lrawat dalam mellayanil pasi le ln ODGJ se llalu melnci lum bau yang khas se lpelrti l 

i ltu. 
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Selain itu terdapat beberapa jumlah tempat tidur pasien ODGJ yang 

kurang dan ini akan membuat terhambatnya proses pelayanan terhadap pasien. 

Adapun li lngkungan kelrja non filsi lk i lni l Sama halnya delngan lilngkungan yang 

kurang nyaman akan belrpe lngaruh telrhadap perawat yailtu dilmelnsi l ke llellahan 

se lcara elmosi lonal/melntal, sehingga munculnya diskriminasi hubungan yang 

tidak baik sesama rekan kerja. Pelrawat juga ada masanya melrasa tildak nyaman 

de lngan lilngkungan kelrja telrse lbut me lrasa te lrtelkan, mudah selnsi lti lf, dan depresi. 

be lrhubungan delngan sarana yang ada dil Rumah Sakilt Jilwa Tampan Pelkanbaru, 

tempat tidur salah salah satu ttelrmasuk ke lbutuhan pasien yang sangat 

di lbutuhkan. Belri lkut ilni l tabell me lnggambarkan ke lbutuhan SDM di l se lti lap bi ldang 

atau bagilan. 

Tabel 1. 7 Jumlah Kebutuhan Tenaga Keperawatan Sesuai Jumlah 

Tempat Tidur 2018-2022 

No 

Jenis 

Ruangan 

Perawatan 

Tahun 
Jumlah 

TT 
Tersedia 

 

Kekurangan % 

1 
R. inap jiwa 

dewasa 
  28 13 

 
15 5,35% 

  

R. inap 

detoksifikasi 
  2 1 

 
1 0, 5% 

  

R. inap 

Rehabilitasi 

Napza 

2018  5 1 

 

4 0, 8% 

  

R. inap jiwa 

fisik 

 6 0 
 

6 1% 

  

R. inap jiwa 

lansia 
  6 0 

 
5 1% 

  

R. inap jiwa 

anak & 

remaja   

3 0 

 

3 1% 
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No 

Jenis 

Ruangan 

Perawatan 

Tahun 
Jumlah 

TT 
Tersedia 

 

Kekurangan % 

 

Ruangan 

Perawatan 

Intensif 

Jiwa   

3 3 

 

1 0, 3% 

2 R. inap jiwa 

dewasa 

  

35 16 
 

19 5,42% 

R. inap 

detoksifikasi 
3 1 

 
2 0,6% 

 

R. inap 

Rehabilitasi 

Napza 
 

6 1 

 

5 0, 8% 

  

R. inap jiwa 

fisik 
2019 

7 0 
 

7 1% 

R. inap jiwa 

lansia 
5 0 

 
5 1% 

  

R. inap jiwa 

anak & 

remaja   

5 0 

 

5 1% 

  

Ruangan 

Perawatan 

Intensif 

Jiwa   

4 3 

 

1 0,25% 

3 
R. inap jiwa 

dewasa 

2020 

42 19 

 

23 5,47 

R. inap 

detoksifikasi 
3 2 

 

1 0, 3% 

R. inap 

Rehabilitasi 

Napza 

10 2 

 

8 0, 8% 

R. inap jiwa 

fisik 
6 0 

 

6 1% 
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No 

Jenis 

Ruangan 

Perawatan 

Tahun 
Jumlah 

TT 
Tersedia Kekurangan % 

  
R. inap jiwa 

lansia 
  7 0 7 1% 

  

R. inap jiwa 

anak & 

remaja 

  8 0 8 1% 

  

Ruangan 

Perawatan 

Intensif 

Jiwa 

  7 4 3 0,75% 

4 
R. inap jiwa 

dewasa 
  51 20 31 60, 7% 

  

  

R. inap 

detoksifikasi 
  

  

3 2 1 0, 3% 

R. inap 

Rehabilitasi 

Napza 

16 2 14 0,87% 

 

R. inap jiwa 

fisik 

2021 

  

15 0 15 1% 

R. inap jiwa 

lansia 
8 0 8 1% 

R. inap jiwa 

anak & 

remaja 

9 0 9 1% 

 

Ruangan 

Perawatan 

Intensif 

Jiwa 

 8 4 4 0,50% 

5 R. inap jiwa 

dewasa 

2022 

65 22 43 66,15% 

R. inap 

detoksifikasi 
4 2 2 0,50% 

R. inap 

Rehabilitasi 

Napza 

23 2 21 9,13% 

R. inap jiwa 

fisik 
21 0 21 1% 
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No 

Jenis 

Ruangan 

Perawatan 

Tahun 
Jumlah 

TT 
Tersedia Kekurangan % 

  
R. inap jiwa 

lansia 
  10 0 10 1% 

  

R. inap jiwa 

anak & 

remaja 

  11 0 11 1% 

  

Ruangan 

Perawatan 

Intensif Jiwa 

  9 6 3 0, 3% 

     Jumlah   454 126 328 175% 

Sumbe lr : LKJIP Rumah Sakilt Jilwa (2024) 

Dari l tabell 1.7 telrli lhat bahwa telmpat tildur yang telrse ldila di l Rumah Sakilt 

Ji lwa Tampan Pelkanbaru yang telrse lbar dil tujuh ruang pelrawatan masih terdapat 

kekurangan yaitu jumlah telmpat tildur yang kurang dari  kapasitas jumlah pasien  

yang telrse ldi la. dan ilni l melnunjukkan komiltmeln Rumah Saki lt Ji lwa Tampan 

masih belum terpenuhi dalam melnjalankan fungsi l sosi lalnya untuk melngatur 

pe llayanan kelse lhatan jilwa bagil se lluruh masyarakat. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, menandai adanya gap riset 

variabel yaitu kompensasi dan lingkungan kerja terhadap semangat kerja 

perawat pada Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru. yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah Frederick Herzberg (1959) dalam (Andjarwati, 

Maslow, Gregor, Motivasi, & Mcclelland, 2015),  sebagai teori dua faktor, ia 

mengatakan bahwa faktor-faktor seperti kompensasi dan lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja (motivasi intrinsik) dan semangat kerja. 

Hubungan daril kompe lnsasi l dan lilngkungan kelrja, se lbelsar apapun 

kompelnsasi lnya yang di lbelri lkan jilka lilngkungannya tildak nyaman maka 

se lmangat kelrja pada pelrawat pastil melnurun. Dan se lbalilknya jilka lilngkungan 
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ke lrja pada pelrawat melrasa nyaman, kalau kompelnsasi lnya tildak selsuai l yang 

di lbelri lkan maka tildak akan nyaman melre lka belke lrja. Berdasarkan gambaran 

tersebut, maka pelnuli ls telrtarilk untuk melne lliltil dan melngangkat judul melngelnai l  

“PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP SEMANGAT KERJA PERAWAT PADA RUMAH SAKIT 

JIWA TAMPAN PEKANBARU”  

 

1.2 Rumusan Masalah 

Be lrdasarkan pelnjellasan latar bellakang di latas dapat dilsusun rumusan 

masalah selbagail be lri lkut: 

1. Apakah kompelnsasi l be lrpe lngaruh se lcara parsi lal telrhadap selmangat kelrja 

pe lrawat pada Rumah Sakilt Ji lwa Tampan Pe lkanbaru? 

2. Apakah lilngkungan ke lrja belrpe lngaruh se lcara parsilal telrhadap se lmangat 

ke lrja pelrawat pada Rumah Sakilt Ji lwa Tampan Pelkanbaru? 

3. Apakah kompelnsasi l dan lilngkungan kelrja belrpelngaruh se lcara silmultan 

telrhadap se lmangat kelrja pelrawat pada Rumah Sakilt Jilwa Tampan 

Pe lkanbaru? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Se lsuai l delngan rumusan masalah dilatas maka tujuan pelne lliltilan i lnil untuk 

melnge ltahuil: 

1. Untuk melnge ltahuil apakah kompelnsasi l belrpe lngaruh secara parsial telrhadap 

se lmangat kelrja pelrawat pada Rumah Sakilt Ji lwa Tampan Pelkanbaru 

2. Untuk me lngeltahuil apakah lilngkungan ke lrja belrpelngaruh secara parsial 

telrhadap se lmangat kelrja pelrawat pada Rumah Sakilt Jilwa Tampan 

Pe lkanbaru 

3. Untuk melnge ltahuil apakah kompelnsasi dan lilngkungan kelrja belrpe lngaruh 

secara simultan telrhadap se lmangat kelrja pe lrawat pada Rumah Saki lt Ji lwa 

Tampan Pelkanbaru 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagil pe lnulils: Se ibagai meinambah wawasan dan peinge itahuian pe inuilis dalam 

bidang Manajeimein Suimbeir Daya Manu isia, khuisuisnya meinge inai 

Kompensasi dan Lingkungan Kerja uintuik meiningkatkan Semangat Kerja 

Pe irawat Ruimah Sakit Jiwa Tampan Pe ikanbaru i. 

2. Bagil pe lrusahaan: Seibagai masu ikan dan peirtimbangan bagi pimpinan 

Ruimah Sakit Jiwa Tampan Pe ikanbarui khuisuisnya te intang peintingnya 

Kompensasi dan Lingkungan Kerja uintuik meiningkatkan Semangat Kerja 

Perawat. 
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3. Bagil pelne llilti l sellanjutnya: pelne llilti lan ilni l dilharapkan dapat melmbe lrilkan 

i lnformasil ke lpada pilhak yang i lngi ln me lnellilti l pe lrmasalan yang sama pada 

massa yang akan datang.  

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Untuk dapat melmbe lrilkan gambaran selcara umum dan melmudahkan 

proposal pelne lliltilan ilni l, pelmbahasan dillakukan selcara konpelrelhe lnsi lf dan 

si lste lmatilka melli lputil:  

BAB I :  PENDAHULUAN 

  Pada bab i lni l di lkelmukakan latar bellakang masalah, pelrumusan 

masalah, tujuan dan manfaat pelnelli ltilan selrta silste lmatilka 

pe lnulilsan.  

BAB II :  LANDASAN TEORI 

  Bab ini menguraikan teori-teori dan telaah pustaka yang menjadi 

landasan pengerjaaan penelitian ini yang berhubungan dengan 

masalah dalam variabel penelitian yang dibahas yaitu, 

kompensasi, lingkungan kerja dan semangat kerja perawat.   

BAB III :  METODE PENELITIAN 

  Bab ini memaparkan lokasi penelitian, waktu penelitian, jenis dan 

sumber data, metode pengumpulan data, populasi, sampel dan 

analisis data.  

 

 

 



16 
 

 
 

BAB IV :  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

  Bab ini menguraikan gambaran umum organisasi yang terdiri dari 

visi dan misi, struktur organisasi pada Rumah Sakit Jiwa Tampan 

Pekanbaru.  

BAB V :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAAN 

  Bab ini menguraikan tentang hasil penelitian pembahasan dari 

permasalahan dalam penelitian ini. 

BAB VI :  PENUTUP 

  Bab ini merupakan bagian penutup yang mengemukakan 

kesimpulan dan saran dari penelitian. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumbe lr Daya Manusi la di ldalam selbuah pe lrusahaan atau organilsasil 

melmi llilki l pelran yang sangat pelntilng. Pe lnge llolaan, pelre lncanaan dan 

pe lngoorganilsasi lan dilli lngkungan pelrusahaan melmelrlukan sumbelr daya 

manusila untuk melnjalankan proselsnya. Sumbelr daya manusila atau 

karyawan adalah aselt pelrusahaan yang pelnti lng untuk dil pelrhatilkan 

pe lrusahaan selkalilgus harus di l jaga selbailk mungkiln. Me llilhat kondilsi l dilatas 

manajelme ln sumbelr daya manusila sangat dilbutuhkan pelrusahaan untuk 

melngatur dan melngatasil masalah-masalah yang belrhubungan delngan 

kondi lsi l, tugas dan keladaan sumbelr daya manusila atau karyawan dil dalam 

se lbuah pelrusahaan. Manajelr melmi llilki l pe lran belsar dalam melngarahkan 

orang-orang yang belrada dil organilsasi l untuk melncapail tujuan yang 

di lharapkan, telrmasuk melmilki lrkan bagailmana melmilli lki l Manajelmeln 

Sumbe lr Daya Manusila (MSDM) yang mampu belkelrja selcara elfe lktilf dan 

e lfilsi le ln. Me lmang sudah melnjadil tujuan umum bagilan MSDM untuk mampu 

melmbe lrilkan ke lpuasan kelrja yang maksi lmal kelpada pilhak manajelme ln 

pe lrusahaan yang lelbi lh jauh mampu melmbawa pelngaruh pada nillail 

pe lrusahaan (company valuel) bai lk se lcara jangka pelndelk maupun jangka 

panjang. 
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Agar pelnge lrtilan MSDM i lni l lelbi lh jellas, di l bawah ilnil di lrumuskan dan 

di lkutilp delfi lni lsi l yang dilke lmukakan olelh para ahlil  Hasibuan S.P (2019) 

melngatakan “Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni 

untuk mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 

untuk membantu mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan, dan juga 

masyarakat.” Belrdasarkan pelndapat dilatas dapat dilsi lmpulkan bahwa 

manajelme ln sumbelr daya manusila ilalah se lbagail suatu pelngellolaan dan 

pe lndayagunaan telrse lbut di lkelmbangkan se lcara maksilmal dil dalam duni la 

ke lrja untuk melncapail tujuan organilsasi l dan pelnge lmbangan ilndi lvildu 

pe lgawail. 

 

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam manajelmeln sumbe lr daya manusila telrdapat se ljumlah fungsi l– 

fungsi l di dalaamnya antara lailn adalah fungsi l manajelmeln sumbe lr daya 

manusila me llilputil pe lre lnncanan sumbelr daaya maanusila, re lkrutmeln ataau 

se llelksi l, pe lnge lmbaangan SDM, kompelnsasi l, ke lse llaamatan dan kelse lhaatan 

ke lrjaa, hubungaan ilndustri lal, dan pelnellilti lan sumbelr daaya maanusila 

Marwansyah (2019). 

a. Pe lre lncanaan sumbelr daya manusila 

Pe lre lncanaan sumbelr daya manusila melrupakan suatu prosels yang 

se lcara silste lmatils yang me lngkajil ke lutuhaan sumbelr daya manusila 

untuk melnjamiln telrse ldi lanya telnaga kelrja dalam jumlah dan mutu, 

atau kompelte lnsi l yang se lsuail de lngan yang di lbutuhkan. Delngan kataa 
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lailn, pelre lncaanan sumbelr daya manusi la melrupakan prosels 

pe lnelntuan jumlah daan mutu, atau kualilfi lkasi l sumbe lr dayaa manusila 

di l masa yang akan datang. 

b. Re lkrutmeln dan Selle lksi l 

Re lkrutmeln melrupakan salah satu prose lels me lnaarilk pe lrhatilaan 

se ljumlah caalon karyaawan agar melre lka mellelmar pelke lrjaaaan 

padaa selbuaaah organilsaasi l. Hasill daril relkrutmeln adalah 

se lkumpulan pellamar yang melme lnuhil pe lrsyaratan. Seldangkan 

se llelksi l adalah prosels i lnde lntilfi lkasil dan pe lmillilhan pellamar yang 

palilng cocok delngan posi lsi l yang diltawarkan. 

c. Pe lnge lmbangan Sumbelr daya manusila 

Salah satu upaya telrelncana yang dillakukan olelh manajelmeln untuk 

melni lngkatkan kompelelte lnsi l pe lkelrja dan ki lnelrja organilsasi l me llaluil 

program-program pellatilhan, pelndi ldilkan dan pelnge lmbangan. 

d. Kompe lnsasi l 

Pe lmbelri lan balas jasa selbagail i lmbalan yang di li ltelrilma olelh se lse lorang 

se lbagail balasan atas kontrilbusi lnya telrhadap organilsasi l. Ilmbalan 

yang dilbe lri lkan kelpada karyawan dapat be lrupa gajil atau upah, 

i lnse lntilf, tunjangan atau pellayanan, dan ilmbalan non filnansilal.  

e. Ke lse llamatan dan kelse lhatan kelrja 

Ke lse llamatan kelrja melrupakan suatu upaya untuk melli lndungil para 

pe lkelrja daril cilde lra akilbat kelcellakaan kelrja. Se ldangankan kelse lhatan 
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ke lrja adalah telrbelbasnya pe lke lrja daril pe lnyakilt dan telrwujudnya 

ke lse ljahtelraan filsi lk dan melntal pelkelrja. 

f. Hubungan i lndustrilal 

Se lbuah si lste lm hubungan yang telrbe lntuk antara dalam prosels 

produksi l barang atau jasa yang telrdi lril daril pe lngusaha, pelke lrja 

maupun pelmelri lntah. 

g. Pe lne lliltilan sumbe lr daya manusila 

Ke lgi latan telntang sumbelr daaya manusilaaa selbuah pelrusahaaan 

de lngaan maksud melmaaksilmalkan pelncaapailan tujuaan ilndilvi ldu 

dan orgaanilsasi l. Rilse lt sumbelr daaya maanusi l juga daapat dilartilkan 

se lbagaail selmuaa kelgi laatan yaang mellilbaatkan prose ls pelre lncanaaan, 

pe lngumpulaan, anaalilsi ls dan pellaporaan delngaan tujuaan 

melmpe lrbaailkil pe lmbuaatan kelputusaan yang belrkaailtan delngaan 

i lndelnti lfilkaasi l dan pelnye llelsai laan masaalah daalam manaajelmeln 

sumbe lr daaya maanusila. 

Be lrdasarkan fungsil dil atas, belrtujuan dalam melnilngkatkan kilne lrja 

karyawan dil dalam se lbuah pelrusahaan. Di lkare lnakan jilka se lorang 

karyawan mampu melnilngkatkan kilne lrjanya maka akan melmudahkan 

pe lrusahaan dalam melncapail tujuannya. Di lsampilng i ltu juga pelrusahaan 

juga harus melmpe lrhatilkan factor-faktor lailn yang me lmpelngaruhi l ki lnelrja 

karyawan, dilantaranya kompelnsasi l, lilngkungan kelrja dan belban ke lrja, 

agar faktor-faktor telrse lbut tildak me lnghambat karyawan dalam 

melnge lrjakan pelke lrjaanya. 



21 
 

 
 

2.2 Semangat Kerja  

2.2.1 Pengertian Semangat Kerja  

Se lmangat kelrja adalah suatu suasana kelrja yang telrdapat dil dalam suatu 

organilsasi l yang melnunjukkan rasa kelgailrahan dil dalam mellaksanakan 

pe lkelrjaan dan melndorong karyawan untuk be lkelrja se lcara lelbi lh bailk dan 

lelbi lh produktilf Busro (2018). Se lmangat ke lrja karyawan dapat dillilhat daril 

ke lhadilran, keldi lsi lplilnan, ke ltelpatan waktu melnye llelsai lkan pelke lrjaan, 

se lmangat kelrja, dan tanggung jawab. (Sellianna Kristini Simanjuntak & 

Eka Purnama Sari, 2023) 

Se lmangat kelrja adalah keladaan yang melndorong se lse lorang untuk 

melnye llelsai lkan tugas dil pe lrusahaan delngan le lbilh ce lpat dan lelbilh bai lk. lelbi lh 

bailk me lmbelri lkan gambaran awal telntang tilngkat produktilvi ltas karyawan 

saat belke lrja. Delngan kata lailn, ada kelcelnde lrungan langsung antara tilngkat 

produktilvi ltas yang tilnggil dan tilngkat se lmangat yang tilnggi l (Badriah, 

2015). Be lrdasarkan belbelrapa pelndapat para ahlil di latas dapat dilambill 

ke lsi lmpulannya bahwa selmangat kelrja adalah selsuatu kelkuatan yang muncul 

daril se lse lorang atau kellompok untuk mellakukan pelke lrjaan delngan pelnuh 

ke lsadaran selhi lngga pelke lrjaan telrse lbut dapat dilse lle lsailkan delngan lelbilh 

celpat dan hasill yang lelbi lh bailk. 
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2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja 

Be lbelrapa faktor yang melmpe lngaruhil tilnggi l relndahnya selmangat kelrja 

Nitisemito dalam Syahputra (2017) melnge lmukakan bahwa ilndi lkasil 

melnurunnya se lmangat kelrja karyawan yailtu: 

a. Re lndahnya Produktilviltas Ke lrja 

Me lnurutnnya produktilvi ltas dapat telrjadil karelna kelmalasan, 

melnunda pe lkelrjaan, dan selbagailnya. Bi lla telrjadil pe lnurunan 

produktilvi ltas, maka hal ilni l belrartil ilndi lkasi l dalam organilsasi l telrse lbut 

tellah telrjadil pelnurunan se lmangat kelrja. 

b. Tilngkat Abse lnsi l yang Tilnggi l 

Pada umumnya, billa selmangat kelrja me lnurun, maka karyawan 

di lhilnggapi l rasa malas untuk be lkelrja Apa lagil kompe lnsasi l atau upah 

yang diltelri lmanya tildak dilkelnakan potongan saat melre lka tildak 

masuk belke lrja Delngan de lmilki lan dapat melni lmbulkan pelnggunaan 

waktu luang untuk melndapatkan pelnghasi llan yang lelbi lh tilnggi l, 

melski l hanya untuk selme lntara. 

c. Labour turn ovelr atau tilngkat pelrpilndahan karyawan yang tilnggi l 

Ke lluar masuk karyawan yang melni lngkat telrutama dilse lbabkan 

karyawan melngalamil keltildakse lnangan saat melre lka belkelrja, 

se lhi lngga melre lka belrnilat bahkan melmutuskan untuk melncaril telmpat 

pe lkelrjaan lailn yang lelbi lh se lsuai l de lngan alasan melncaril ke lnyamanan 

dalam belkelrja. Manajelr harus waspada telrhadap geljala-geljala 

se lpe lrtil i lnil. 
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d. Tilngkat Ke lrusakan yang Melnilngkat 

Me lni lngkatnya tilngkat kelrusakan se lbelnarnya melnunjukkan bahwa 

pe lrhatilan dalam pelke lrjaan belrkurang. Se llailn i ltu dapat juga telrjadil 

ke lcelrobohan dalam pelke lrjaan dan selbagailnya. De lngan nailknya 

tilngkat kelrusakan melrupakan ilndi lkasil yang cukup kuat bahwa 

se lmangat kelrja tellah melnurun. 

e. Ke lge llilsahan dilmana–mana 

Ke lge llilsahan telrse lbut dapat belrbe lntuk kelti ldaktelnangan dalam 

be lkelrja, ke lluh kelsah se lrta hal-hal lailn. Telrusi lknya ke lnyamanan 

karyawan melmungkilnkan akan belrlanjut pada pelri llaku yang dapat 

melrugi lkan organilsasi l i ltu selndi lri l. 

f. Tuntutan yang Selri lng Telrjadil 

Tuntutan melrupakan pelrwujudan daril kelti ldakpuasan, dilmana pada 

tahap telrte lntu akan melnilmbulkan kelbe lranilan untuk melngajukan 

tuntunan. Organilsasi l harus melwaspadail tuntutan selcara masal daril 

pi lhak karyawan. 

g. Pe lmogokan 

Pe lmogokan adalah wujud daril kelti ldakpuasan, kelge llilsahan dan 

se lbagailnya. Ji lka hal ilnil te lrus be lrlanjut maka akan belrakhilr de lngan 

ada munculnyatuntutan dan pelmogokan”. 

Adapun cara untuk melnilngkatkan se lmangat kelrja karyawan dapat 

di llakukan mellaluil pelmbe lrilan ilnse lntilf bailk matelri l maupun nonmatelri l 

antara lailn: 
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a. Gajil, i lnse lntilf, tunjangan, bonus, hadilah, fasi lliltas yang se lsuail de lngan 

be lban, relsi lko pe lkelrjaan. 

b. Ke lbutuhan rohanil, syafari l ke lagamaan, umroh, dan telmpat ilbadah 

yang nyaman. 

c. Suasana kelrja yang santail. 

d. Pe lni lngkatan harga dilril karyawan. 

e. Ke lse lsuai lan telmpat kelrja karyawan delngan kompeltilsi l yang dilmi llilki l. 

f. Ke lse lmpatan untuk belrprelstasi l. 

g. Pe lrasaan aman untuk melngadapil masa delpan. 

h. Loyaliltas dan kelpelduli lan telrhadap organilsasi l, 

i. Ke lse lmpatan untuk belrpartilsi lpasi l dalam pe lrelncanaan, pellaksanaan 

dan elvaluasil. 

j. Ke ljellasan pelmbelri lan ilnse lnti lf. 

k. Fasi lliltas ke lrja yang melnyelnangkan. 

 

2.2.3 Indikator Semangat Kerja 

Se lmangat kelrja yang tilnggil adalah selbuah suatu kondilsi l yang sangat 

di lharapkan olelh se ltilap organilsasi l. Untuk melnge ltahuil apakah selse lorang 

melmi llilki l se lmangat kelrja yang tilnggil atau re lndah maka dapat dillilhat daril ci lril-

cilri l yang telrlilbat dalam silkap selhari l-hari l. ilndi lkator selmangat kelrja yang 

di lkelmukakan menurut Makmur dalam Busro (2018) , se lmangat kelrja 

karyawan belrkailtan delngan: 

a. Absensi 
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Absensi menunjukkan ketidakhadiran karyawan dalam tugasnya. 

Hal ini termasuk waktu yang hilang karena sakit, izin, kecelakaan, 

dan pergi meninggalkan pekerjaan karena alasan pribadi. Semakin 

sedikit waktu yang hilang semakin tinggi semangat kerja karyawan, 

dan sebaliknya semakin banyak waktu yang hilang (dalam arti 

semakin sedikit waktumukim di kantor) berarti semakin malas atau 

semakin rendah semangat kerja karyawan tersebut. Waktu yang 

tidak diperhitungkan sebagai absensi adalah diberhentikan untuk 

sementara, tidak ada pekerjaan, cuti yang sah, atau periode libur, dan 

pemberhentian kerja. 

b. Kerja Sama 

Dalam bentuk tindakan kolektif seseorang terhadap oranglain. 

Semakin tinggi intensitas kerja sama karyawan dengan karyawan 

lain menunjukkan semakin tinggi semangat kerja karyawan tersebut 

Sebaliknya, semakin individualis karyawan tersebut, semakin 

rendah semangat kerjanya. Kerja sama dapat dilihat dari kesediaan 

karyawan untuk bekerja sama dengan rekan kerja atau dengan atasan 

mereka berdasarkan untuk mencapai tujuan bersama. Selain itu, 

kerja sama dapat dilihat dari kesediaan untuk saling membantu di 

antara rekan sekerja sehubungan dengan tugas-tugasnya dan terlihat 

keaktifan dalam kegiatan organisasi. 

c. Kepuasan Kerja 

Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seseorang, dapat dikatakan 
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semakin tinggi semangat kerja karyawan tersebut. Kepuasan kerja 

sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaan 

mereka. 

d. Ke ldisiplinan 

Kedisiplinan sebagai suatu sikap dan tingkah laku yang sesuai 

peraturan organisasi dalam bentuk tertulis maupun tidak. Semakin 

disiplin seseorangdapat dikatakan semakin tinggi tingkat semangat 

kerja orang tersebut, karena ia berusaha untuk menaati seluruh 

peraturan perusahaan mulai jam masuk kerja, standar operasional 

prosedur (SOP), dan berbagai peraturan tidak tertulis lain yang 

selama ini disepakati bersama. Dalam praktiknya, bila suatu 

organisasi telah mengupayakan sebagian besar dari peraturan- 

peraturan yang ditaati oleh sebagian besar karyawan, maka 

kedisiplinan telah dapat ditegakkan. 

 

2.2.4 Cara Meningkatkan Semangat Kerja 

Pe lmbilanaan se lmangat kelrja pe lgawail pe lrlu di llakukan telrus me lne lrus agar 

melre lka melnjadil telrbi lasa melmillilki l se lmangat kelrja yang tilnggi l dan pelnuh 

gailrah. De lngan kondi lsi l de lmilki lan, pada pe lgawail dapat mellakukan 

pe lkelrjaannya delngan bailk dan kre latilf. Hal i lni l sangat pelnti lng bagil 

ke llangsungan hildup karyawan dil pe lrusahaan. Olelh se lbab i ltu pe lrusahaan 

harus be lrupaya untuk melme llilhara se lmangat kelrja karyawan delngan 
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mellakukan belrbagail cara dan kombilnasi l mana yang telpat Bilasanya daril 

pe lrusahaan telrse lbut se lrta tujuan yang ilngiln di lcapail Alex Nitisemito (2015) 

cara-cara telrse lbut antara lailn: 

a. Gajil yang cukup 

Se ltilap pe lrusahaan harusnya dapat melmbe lrilkan gajil yang cukup 

ke lpada karyawannya. Pelngelrti lan cukup di lsi lnil re llatilf, artilnya 

mampu dilbayarkan tanpa melnilmbulkan ke lrugilan bagil pe lrusahaan. 

Se lhi lngga para karyawan dapat tarjamiln ke luangannya dalam belke lrja. 

b. Me lmpelrhatilkan kelbutuhan Rohanil 

Se llailn ke lbutuhan matelril yang be lrwujud gajil yang cukup, para 

karyawan melmbutuhkan kelbutuhan rohanil. Ke lbutuhan rohanil 

adalah melnyeldi lakan tampat ilbadah, me lnghormatil ke lpe lrcayaan 

orang lailn. 

c. Pe lrlu melncilptakan suasana santail 

Suasana rutiln se lri lng kalil me lnilmbulkan ke lbosanan dan keltelgangan 

bagil para karyawan Untuk melnghi lndaril hal telrse lbut, maka pelrlu 

pe lrusahaan selkalil-kalil me lncilptakan suasana santail dan re lkre lasil 

be lrsama-sama, melngadakan pelrtandilngan olahraga antar karyawan 

yang lailnnya. 

d. Telmpatkan karyawan pada posilsi l yang telpat 

Se ltilap pelrusahaan harus mampu melnelmpatkan pada posilsi l yang 

telpat, artilnya melne lmpatkan melre lka pada posi lsi l yang se lsuai l de lngan 

ke ltelrampillan melre lka. Ke ltildakpastilan dalam pelne lmpatan karyawan 
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bi lsa melmbuat karyawan bilsa ti ldak maksilmal dalam melnyelle lsailkan 

tugasnya. 

e. Pe lrasaan aman dan masa delpan 

Se lmangat kelrja akan tumbuh apabilla para karyawan melmpunyail 

pe lrasaan aman telrhadap masa delpan profe lsi l melre lka, kelstabillan 

pe lrusahaan bilasanya modal yang dapat dilandalkan untuk melnjamiln 

rasa aman bagil para karyawan. Cara lailn yang se lri lng dilgunakan 

pe lrusahaan yailtu melngadakan program pelnsi lun. 

f. Fasi lliltas yang melmadail 

Se ltilap pe lrusahaan billa melmungilnkan he lndaknya melnye ldi lakan 

fasi lliltas yang melmadail untuk karyawannya. Apabi lla pelrusahaan 

sanggup me lnyeldi lakan fasilli ltas-fasilliltas yang melmadail, maka akan 

tilmbu rasa se lnang dalam belke lrja. 

 

2.3 Kompensasi 

2.3.1 Pengertian Kompensasi 

Kompe lnsasi l adalah selmua pelndapatan yang belrbe lntuk uang, barang 

langsung atau tildak langsung yang dilte lrilma karyawan selbagail ilmbalan atas 

jasa yang dilbe lrilkan ke lpada pelrusahaan Malayu S.P (2017). Balas jasa yang 

di lbelri lkan melrupakan kelwajilban pe lrusahaan atas jelrilh payah yang dilbe lri lkan 

ke lpada pelrusahaan sellama belke lrja. Selbalilknya bagil karyawan, kompelnsasi l 

adalah hak karyawan atas be lban dan tanggung jawab  yang di lbe lrilkan ke lpada 

pe lrusahaan. Kompelnsasi l melrupakan balas jasa yang dilbelri lkan pelrusahaan 
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ke lpada karyawannya, bailk yang belrsi lfat ke luangan maupun non keluangan. 

Kompe lnsasi l dapat dilbelri lkan ada yang belrsi lfat teltap dan belrsi lfat tildak teltap. 

Teltap artilnya kompelnsasi l akan dilbayar ke lpada kelryawan, se lpelrti l gajil dan 

tunjangan selcara bulanan. 

Se ldangkan tildak teltap adalah kompelnsasi l di lbelri lkan telrgantung prelstasi l 

ke lrjanya atau pelrti lmbangan lailn. Adapun jelni ls kompelnsasi l yang dilbelri lkan 

langsung, se lpelrti l upah, gajil, i lnse lntilf dan bonus. Ke lmudi lan kompelnsasi l 

tildak langsung, se lpelrtil asuransi l, layanan ke lse lheltan, pelngkuan, lilburan, 

pe lndildi lkan, pe lrumahan dan belntuk lailnnya (Rahayu & Juhaeti, 2022). Jadi l 

dapat dilsi lmpulkan bahwa kompelnsasi l melrupakan hak karyawan atas 

jasanya melmbantu pelrusahaan melncapail tujuannya. Dan selbalilknya 

melrupakan ke lwajilban pe lrusahaan untuk melmbayar atas kontrilbusi l yang 

tellah dilbe lrilkan, bailk telnaga, pilki lran maupun waktu sellama belkelrja. 

Pe lmbelri lan kompelnsasi l harus se lsuail delngan kondilsi l dan aturan yang 

be lrlaku, bailk aturan pelrusahaan maupun aturan pelmelri lntah. Pelne lntuan 

kompelnsasi l juga harus melmbelri lkan rasa ke ladillan delngan mellakukan 

be lrbagail pelrtilmbangan untuk melne lntukan belsarnya kompelnsasi l masilng-

masilng karyawan. 

 

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Faktor-faktor yang melmpelngaruhil ke lbi ljakan kompelnsasi l Malayu S.P 

(2018)   adalah: 

a. Pe lnawaran dan Pelrmilntaan Telnaga Ke lrja 
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Ji lka pe lncaril ke lrja (pelnawaran) lelbi lh banyak daril pada lowongan 

pe lkelrjaan (pelrmilntaan) maka kompelnsasi l re llatilf ke lci ll. Selbalilknya 

jilka pe lncaril ke lrja lelbilh se ldi lki lt daril pada lowongan pe lkelrjaan, maka 

kompelnsasi l re llatilf se lmakiln be lsar.  

b. Ke lmampuan dan Kelse ldi laan Pelrusahaan 

Apabi lla kelmampuan dan kelse ldilaan untuk melmbayar selmakiln bailk, 

maka tilngkat kompelnsasi l akan selmakiln be lsar. Teltapil se lbalilknya, 

jilka ke lmampuan dan kelse ldi laan pelrusahaan untuk melmbayar kurang 

maka tilngkat kompelnsasi l rellatilf ke lcill. 

c. Se lri lkat Buruh atau Organilsasi l Karyawan 

Apabi lla selri lkat buruhnya kuat dan belrpe lngaruh maka tilngkat 

kompelnsasi l se lmakiln be lsar. Se lbalilknya jilka se lrilkat buruh tildak kuat 

dan kurang belrpelngaruh maka tilngkat kompelnsasi l re llatilf kelcill. 

d. Produkti lviltas Ke lrja Karyawan 

Ji lka produktilvi ltas kelrja karyawan bailk dan banyak maka 

kompelnsasi l akan selmakiln be lsar. Se lbalilknya kalau produktilviltas 

ke lrjanya buruk selrta seldilki lt maka kompelnsasi lnya kelci ll. 

e. Pe lraturan Pelmelri lntah, Undang-Undang dan Ke lppre ls 

Pe lmelri lntah melneltapkan belsarnya batas upah/balas jasa milnilmum. 

Pe lraturan pelme lrilntah ilni l sangat pelntilng supaya pelngusaha tildak 

se lwe lnang-we lnang melne ltapkan be lsarnya balas jasa bagil karyawan. 

Pe lmelri lntah belrke lwajilban me llilndungi l masyarakat daril ti lndakan 

se lwe lnang-we lnang. 
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f. Bi laya Hildup 

Apabi lla bilaya hildup dil daelrah iltu tilnggi l maka tilngkat 

kompelnsasi l/upah se lmakiln belsar. Se lbalilknya, jilka tilngkat bilaya 

hi ldup dil daelrah iltu re lndah maka tilngkat kompelnsasi l/upah rellatilf 

ke lcill. 

g. Posi lsi l Jabatan Karyawan 

Karyawan yang melnduduki l jabatan lelbi lh ti lnggil akan me lnelri lma 

gajil/kompelnsasi l lelbilh be lsar. Selbalilknya karyawan yang melnduduki l 

jabatan yang lelbi lh relndah akan melmpelrolelh gajil/kompelnsasi l yang 

ke lcill. Hal ilni l wajar karelna selse lorang yang melndapat kelwe lnangan 

dan tanggung jawab yang belsar harus melndapatkan gajil/kompelnsasi l 

yang lelbi lh belsar pula. 

 

2.3.3 Indikator Kompensasi 

Ada be lbe lrapa hal yang dapat dil jadi lkan se lbagail i lndilkator kompelnsasi 

menurut l    Hasibuan (2017) yai ltu: 

a. Gaji  

Merupakan uang yang diberikan setiap bulan kepada karyawan 

sebagai balas jasa atas kontribusinya. 

b. Upah  

Merupakan imbalan yang diberikan secara langsung kepada 

karyawan yang didasarkan pada jam kerja. 

c. Ilnse lntilf 
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Merupakan imbalan finansial yang diberikan secara langsung 

kepada karyawan yang kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

d. Tunjangan 

Merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu 

sebagai imbalan atas pengorbanannya. 

e. Fasi lliltas 

Merupakan sarana penunjang yang diberikan oleh organisasi 

Perusahaan 

 

2.3.4 Jenis Kompensasi 

Kompe lnsasi l di lbeldakan melnjadil dua yai ltu kompe lnsasi l langsung (di lrelct 

compelnsatilon) be lrupa gajil, upah, dan upah ilnse lnti lf; kompelnsasi l tildak 

langsung (ilndi lre lct compelnsatilon atau elmployele l we llfarel atau kelse ljahtelraan 

karyawan) Hasibuan S.P (2018). 

a. Kompe lnsasi l Langsung (dilre lct compelnsatilon) yang telrdi lril daril : 

1) Gajil 

Balas jasa yang dilbayar selcara pelri lodilk ke lpada karyawan teltap 

se lrta melmpunyail jamilnan yang pastil. Maksudnya, gajil akan 

teltap dilbayarkan walaupun pelke lrja telrse lbut tildak masuk kelrja. 

2) Upah 

Balas jasa yang dilbayarkan kelpada pelke lrja harilan delngan 

be lrpeldoman atas pelrjanjilan yang dilse lpakatil me lmbayarnya. 

3) Upah Ilnse lntilf 
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Tambahan balas jasa yang dilbe lrilkan ke lpada karyawan telrtelntu 

yang prelstasi lnya dil atas prelstasil standar. Upah ilnse lntilf i lnil 

melrupakan alat yang dilpelrgunakan pelndukung prilnsi lp adi ll 

dalam pelmbe lrilan kompelnsasi l. 

b. Kompe lnsasi l Tildak Langsung (ilndi lre lct compe lnsati lon atau elmploye lel 

we llfarel atau kelse ljahtelraan karyawan) yang belrupa belnelfi lt dan 

se lrvi lcel. Belne lfilt dan se lrvi lcel adalah kompelnsasi l tambahan (filnansi lal 

atau non filnansi lal) yang dilbe lri lkan belrdasarkan kelbi ljaksanaan 

pe lrusahaan telrhadap selmua karyawan dalam usaha untuk 

melni lngkatkan kelse ljahtelraan melre lka. Selpe lrtil tunjangan haril raya, 

uang pelnsi lun, pakailan di lnas, mushala, olaraga, dan darmawilsata. 

 

2.3.5 Asas-Asas Kompensasi 

 Program kompelnsasi l harus dilteltapkan atas asas adill  dan layak selrta 

de lngan melmpelrhatilkan undang-undang pe lrburuhan yang belrlaku Malayu 

S.P (2017). 

a. Asas Adi ll 

Be lsarnya kompelnsasi l yang dilbayar kelpada selti lap karyawan harus 

di lse lsuailkan delngan prelstasi l kelrja, jelni ls pelke lrjaan, rilsi lko pelke lrjaan, 

tanggung jawab, dan jabatan pelkelrja. Jadil adill bukan belrartil se ltilap 

karyawan melne lri lma kompelnsasi l yang sama belsarnya. Asas adill 

melnjadil dasar pelnillailan, pelrlakuan, dan pelmbe lrilan hadilah atau 

hukuman bagil se ltilap karyawan. Delngan asas adill akan telrcilpta 
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suasana kelrjasama yang bailk, se lmangat ke lrja, dilsi lpli ln, loyaliltas, 

dan stabilliltas karyawan akan lelbilh bai lk. 

b. Asas Layak dan Wajar 

Kompe lnsasi l yang dilte lrilma karyawan dapat melme lnuhil 

ke lbutuhannya pada tilngkat yang ildelal dan selsuail de lngan 

ke lmampuan pelrusahaan. Tolak ukur layak adalah rellatilf, pelne ltapan 

be lsarnya kompelnsasi l di ldasarkan atas batas upah milni lmum 

pe lmelri lntah mellaluil undang-undang pelrburuhan yang belrlaku. 

 

2.3.6 Metode Pemberian Kompensasi 

a. Me ltodel Tunggal 

Yai ltu meltode l yang dalam pelneltapan gajil pokok hanya dildasarkan 

atas iljazah telrakhilr dari l pe lndildi lkan formal yang dilmillki l pelgawai l. 

Tilngkat golongan dan gajil pokok selse lorang hanya dilte ltapkan atas 

i ljazah telrakhilr yang di ljadilkan standarnya. Mi lsalnya, pelgawail ne lge lril 

i ljazah formal S-1 maka golongannya IlIlIl-A untuk se ltilap di lvilsi l sama. 

b. Me ltodel Jamak 

Me ltodel yang dalam gajil pokok dildasarkan atas belbelrapa 

pe lrtilmbangan, selpe lril i ljazah, silfat pelke lrjaan, pelndi ldi lkan ilnformal, 

bahkan hubungan kelluarga ilkut me lnelntukan belsarnya gajil pokok 

se lse lorang. Jadil, standar gajil pokok yang pastil ti ldak ada, telrdapat 

pada pelrusahaan swasta yang masilh telrdapat dilskri lmilnasi l. 
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2.4 Lingkungan Kerja  

2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja  

Lilngkungan kelrja dalam suatu pelrusahaan sangat pelntilng untuk 

di lpelrhatilkan manajelme ln. melski lpun lilngkungan kelrja tildak mellaksanakan 

prose ls produksi l dalam suatu pe lrusahaan, namun lilngkungan ke lrja 

melmpunyail pe lngaruh lansung telrhadap para karyawan yang mellaksanakan 

prose ls produksi l te lrse lbut. lilngkungan kelrja adalah suasana dilmana karyawan 

mellakukan aktilvi ltas se ltilap harilnya. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan yang dikatakan oleh A. 

Nitisemito (2015). 

Menurut Afandi (2016) lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di 

lingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperature, kelembapan, ventilasi, penerangan, 

kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat 

perlengkapan kerja. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2017:25) 

menyebutkan bahwa Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas 

dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, 

metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 

maupun sebagai kelompok. 

Berdasarkan beberapa definisi ahli yang telah disebutkan di atas, 

lingkungan kerja dapat didefinisikan sebagai segala sesuatu di sekitar 

tempat kerja seorang karyawan, baik yang fisik maupun non-fisik, yang 
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dapat membantu seorang karyawan bekerja dengan lebih baik dan mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan kepada mereka. Diharapkan bahwa kinerja 

karyawan dibantu oleh lingkungan kerja yang bersih, nyaman, dan 

menyenangkan. Selain lingkungan kerja fisik, hubungan sosial di tempat 

kerja, seperti hubungan dengan atasan dan rekan kerja, juga memengaruhi 

kinerja karyawan di perusahaan. 

 

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

  Menurut Sedarmayanti (2017) faktor yang mempengaruhi lingkungan 

kerja fisik adalah : 

1. Penerangan/pencahayaan di tempat kerja 

Penerangan dan pencahayaan sangat besar mamfaatnya bagi 

pegawai guna mendapatkan kenyamanan dan kelancaran dalam 

bekerja. 

2. Temperatur di tempat kerja 

Dalam keadaan normal, setiap anggota tubuh manusia mempunyai 

temperature yang berbeda. 

3. Kebisingan di tempat kerja 

Salah satu polusi yang cukup menyibukan para pakar untuk 

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak 

dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki karena terutama dalam 

jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan dalam 
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bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan 

komunikasi. 

4. Bau-bauan di tempat kerja 

Adanya bau-bauan disekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 

pencemaran, karena dapat mrnggangu konsentrasi bekerja, dan bau-

bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan 

penciuman. 

5. Tata warna di tempat kerja 

Menata di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan 

sebaikbaiknya. Pada kenyataannya, tata warna tidak dapat 

dipisahkan dengan penataan dekorasi, hal ini dapat dimaklum karena 

warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 

6. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 

berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya. 

7. Keamanan di tempat kerja 

Salah satu hal penting yang harus diperhatikan perusahaan adalah 

keamanan. Untuk menjaga dan menciptakan lingkungan kerja yang 

aman, perusahaan dapat menggunakan satuan satpam (satpam). 

Menurut Sedarmayanti (2017) faktor-faktor yang mempengaruhi 

lingkungan kerja non fisik adalah : 
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1. Perhatian dan dukungan pimpinan, yaitu sejauh mana karyawan 

merasakan bahwa pimpinan sering memberikan penghargaan dan 

perhatian serta menghargai mereka. 

2. Kerjasama antar kelompok, yaitu sejauh mana karyawan merasakan   

ada kerjasama yang baik diantara kelompok yang ada. 

 

2.4.3 Indikator Lingkungan Kerja  

Berikut ini beberapa indikator yang diuraikan Sedarmayanti (2018) 

untuk mengukur lingkungan kerja, diantaranya adalah: 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

a. Penerangan atau cahaya pada tempat kerja 

b. Temperatur atau suhu udara pada tempat kerja 

c. Suara bising di tempat kerja 

d. Bau tidak sedap di tempat kerja 

e. Tata warna di tempat kerja 

f. Fasilitas di tempat kerja 

g. Keamanan di tempat kerja 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

a. Hubungan pimpinan dengan rekan kerja 

 

2.4.4 Jenis Lingkungan Kerja  

 Menurut Sedarmayanti (2018) jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 

2 yakni, lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik: 
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1. Lingkungan kerja fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan 

baik secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan 

kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori, yakni: 

a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan, 

seperti: pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainnya. 

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga di 

sebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, 

misalnya: temperature, kelembapan, sirkulasi udara, 

pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, 

warna dan lain-lain. Untuk dapat memperkecil pengaruh 

lingkungan fisik terhadap karyawan maka langkah pertama 

adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai fisik dan 

tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya, kemudian 

digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang 

sesuai. 

2. Lingkungan kerja non fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi 

yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 

atasan maupun hubungan dengan sesama rekan kerja, ataupun 

hubungan dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini juga 

merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. 
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2.5 Pengaruh Antar Variabel 

2.5.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Semangat Kerja 

  Menurut Alex S. Nitisemito (1988) menyatakan sebagai berikut, jelas 

bahwa kompensasi adalah sistem yang paling efektif sebagai pendorong 

yang mampu mengikat dan sekaligus menimbulkan semangat kerja. Hal ini 

sesuai dengan pendapat Nitisetimo dalam (Danti, 2021) menyatakan bahwa 

jelas kompensasi merupakan sistem yang paling efektif sebagai pendorong 

yang mampu mengikat dan sekaligus menimbulkan semangat kerja. 

Pernyataan tersebut, memberikan penjelasan bahwa kompensasi sangat 

dominan untuk meningkatkan semangat kerja pegawai didalam organiasi. 

 Pendapat di atas, jelas bahwa kompensasi dapat mempengaruhi 

semangat kerja pegaai didalam organisasi. Dengan demikian, tujuan 

organsiasi dapat tercapai dengan maksimal. Oleh karena itu, manajemen 

organisasi hendaknya memperhatikan mengenai kebutuhan individu 

didlama organiasi baik ituy berupa kompensasi secara langsung seperti uang 

maupun tidak langsung seperti fasilitas kerja. 

 

2.5.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Semangat Kerja 

 Menurut Mangkunegara dalam (Ratnasari, 2017), lingkungan kerja 

adalah suatu yang ada dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas, seperti temperature, kelembaban, ventilasi, 

penerangan dan kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai atau 

tidaknya ala-alat perlengkapan kerja. Lingkungan kerja yang baik akan 
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memberikan semangat kepada pegawai dalam melakukan pekerjaanya, serta 

tersedianya fasilitas yang memadai sehingga para pegawai akan merasa 

senang dan bersemangat dala menyelesaikan pekerjaan. 

 Selanjutnya menurut Nitisemito dalam (Anwar, 2013), dalam 

melaksanakan pekerjaan kantor faktor lingkungan kerja merupakan suatu hal 

yang harus diperhatikan oleh semua pihak. Dimana lingkungan kerja itu 

sendiri adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat 

menpengaruhi dirinya dalam menjalankan tugastugas yang dibebankan 

sehingga para pekerja akan merasa bosan dan malas dalam menyelesaikan 

tugasnya. 

 

2.6 Pandangan Islam terhadap Variabel 

2.6.1 Pandangan Islam Terhadap Semangat Kerja 

Se lmangat kelrja e lrat kailtannya delngan ni lat se lmata-mata bahwa belke lrja 

melrupakan kelwajilban agama dalam rangka melnggapail rildha Allah. Belke lrja 

dalam pandangan Ilslam dilarahkan dalam rangka melncaril karunila Allah SWT 

agar melndapatkan harta untuk melncukupi l kelbutuhan hildup. Karelna selti lap 

muslilm ti ldak hanya dilwaji lbkan untuk i lbadah shalat saja, namun juga belke lrja 

melncaril re lzelki l daril Allah selsuai l dalam QS. Al-Jumu’ah ayat 10. 

 

Arti lnya: "Apabilla tellah di ltunailkan shalat, maka be lrte lbaranlah kamu di l 

muka bumi l; dan carillah karunila Allah dan ilngatlah Allah banyak-banyak 

supaya kamu be lruntung," 
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Ilslam juga sangat melndorong umatnya untuk melmillilki l se lmangat 

be lkelrja dan belramal, selrta melnjauhkan di lril dari l si lfat malas. Rasulullah 

SAW. be lrsabda, 

 وَاْلكَسَلَِّ الْعجَْـزِ مِنََّ وَاعَُوْذبُكََِّ وَالْحَزَنَِّ الْهَـمَِِّّ مِنََّ بكََِّ اعَُوْذَُّ انِِِّى الَلّٰهُم َّ

جَالَِّ وَقَـهْرَِّ الد يْنَِّ غَلَبتََِّ مِنَّْ وَاعَُوْذبُكََِّ وَالْبخُْـلَِّ الْجُـبْنَِّ مِنََّ وَاعَُوْذبُكََِّ.  الرِِّ

Arti lnya: "Ya Allah ya Tuhan kamil, selsungguhnya aku belrlilndung kelpada-

Mu dari lpada kelluh kelsah dan dukacilta, aku belrli lndung kelpada-Mu dari l 

lelmah ke lmauan dan malas, Aku be lrli lndung ke lpada-Mu dari lpada si lfat 

pe lngelcut dan kilkilr, Aku be lrli lndung kelpada-Mu dari lpada te lkanan utang dan 

kelzali lman manusi la." (HR Abu Dawud 4/353). 

 

2.6.2 Pandangan Islam tentang Lingkungan Kerja 

Ilslam melmbelri lkan pelngeltahuan kelpada kilta telntang lilngkungan se lki ltar 

telmpat kilta kelrja de lngan tujuan agar kilta bi lsa me lnjaga lilngkungan se lki ltar 

ki lta. Hal ilni l se lsuai l delngn fi lrman Allah SWT dalam Qs Al-araf ayat 56: 

  

Arti lnya: Dan janganlah kamu belrbuat kelrusakan dil bumi l se ltellah 

(di lcilptakan) delngan bai lk. Be lrdoalah ke lpada-Nya de lngan rasa takut dan 

pe lnuh harap. Se lsungguhnya rahmat Allah sangat de lkat kelpada orang yang 

be lrbuat kelbai lkan. 

Ayat ilni l melne lrangkan bahwa kilta diltuntut untuk dapat melnjaga selgala 

apa yang telrdapat dilbumi l se llailn i ltu juga harus dapt me llelstarilkan li lngkungan 

se lki ltar ntuk teltap dan telrjaga. Jellas sudah bahwa ayat telrse lbut dailatas 

mellarang kilta untuk mellakukan pelnge lrusakan dilmuka bumil. Pe lnge lrusakan 
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adalah sala satu belntuk pellanggaran olelh se lbab i ltu dalam konselp i lslam 

de lngan kailtannya delngan lilngkungan kelrja. Kilta selbagail karyawan harus 

melmpe lrhatilkan lilngkungan kelrja de lngan me lnjaga lilngkungan di lse lki ltar 

telmpat kelrja agar telrcilptanaya lilngkngan kelrja yang kondusilf dan selsuail 

de lngan yang dililngi lnkankaryawan saat belke lrja. Rasulullah SAW belrsabda: 

ََّ إنِ َّ  يحُِب َّ كَرِيم َّ الن ظَافَةََّ يحُِب َّ نَظِيف َّ الط يِِّبََّ يحُِب َّ طَيِِّب َّ تعَاَلى اللَ 

 :التيرمدىَّ رواه) أفَْنِيَتكَُمَّْ فَنَظِِّفوُا الْجُودََّ يحُِب َّ جَوَاد َّ الْكَرَمََّ

Arti lnya: “Selsungguhnya Allah iltu Mahasuci l dan melncilntai l kelsucilan. 

Mahabe lrsi lh dan me lncilntail kelbe lrsi lhan. Mahamuli la melnci lntail kelmuli laan. 

Dan Maha Pe lmurah me lnci lntail si lkap pe lmurah. Maka be lrsi lhkan rumah 

kalilan dan jangan me lnyelrupai l orang-orang Yahudi l yang me lngumpulkan 

sampah dalam rumahnya.”(HR. At-Ti lrmi ldzi l, no. 2723, Hadi ls i lni l sanadnya 

dhai lf tapil maknanya shahilh) 

Se lbuah lilngkungan kelrja ilslamil yang bailk de lngan silkap dan dukungan 

pi lmpilnan telntu akan melni lngkatkan se lmangat kelrja karyawan dan 

melmbantu melre lka melnyelle lsailkan tugas de lngan bailk dan pelnuh tanggung 

jawab. Namun, jilka li lngkungan kelrja tildak melndukung, ti lngkat kelsalahan 

yang dillakukan olelh karyawan akan melni lngkat. 

 

2.6.3 Pandangan Islam tentang Kompensasi 

Upah dilse lbut juga delngan iljarah dalam ilslam, Iljaroh melnurut ulama 

hanafilyah adalah transaksil te lrhadap suatu manfaat delngan ilmbalan 

se ldangkan melnurut ulama’ hanafilyah yailtu transaksil telrhadap suatu manfaat 

yang di ltuju  telrtelntu be lrsi lfat mubah dan bolelh di lmanfatkan delngan i lmbalan 

telrte lntu. Upah adalah belntuk kompelnsasi l atas jasa yang tellah dilbe lrilkan olelh 
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telnaga ke lrja, seldangkan melngupah adalah me lmbelri l gantil atas pe lngambillan 

manfaat telnaga dan orang lailn melnurut syarat-syarat telrte lntu. Dalam surat 

AT-Taubah:105,  

 

Arti lnya: “Dan katakanlah : Belkelrjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 

se lrta orang-orang mukmi ln akan me lli lhat pe lkelrjaanmu i ltu, dan kamu akan 

di lkelmbali lkan kelpada (ALLAH) yang me lnge ltahuil akan yang ghai lb dan yang 

nyata, lalu dilbe lri lkan Nya kamu apa yang tellah kamu kelrjakan”. 

Dalam surat At-Taubah 105 melnje llaskan bahwa Allah melmelri lntahkan 

manusila untuk belke lrja dan Allah pastil me lmbalas se lmua apa yang tellah di 

ke lrjakan. Jadil, dalam ilslam jilka se lselorang melnge lrjakan pelke lrjaan delngan 

ni lat karelna Allah, maka ila akan melndapatkan balasan, bailk dil dunila (belrupa 

upah) maupun dil akhilrat (belrupa pahala) yang belrlilpat ganda. Daril ayat 

di latas dapat di lsi lmpulkan bahwa upah dalam konselp Ilslam me lmilli lkil dua 

aspe lk, yailtu duni la dan akhi lrat. Dan melnunda pe lnurunan gajil pada pe lgawail 

padahal mampu telrmasuk kelzholilman. Dari l ‘Abdullah biln ‘Umar, Nabil 

shallallahu ‘alailhil wa sallam belrsabda: 

 عَرَقهَُُّ يجَِف َّ أنََّْ قَبْلََّ أجَْرَهَُّ الأجَِيرََّ أعَْطُوا

Arti lnya:”Belri lkan kelpada se lorang pelkelrja upahnya selbellum kelri lngatnya 

kelri lng.” (HR. Ilbnu Majah, shahi lh). 

Maksud hadilts ilni l adalah belrse lge lra melnunailkan hak sil pelke lrja selte llah 

se llelsai lnya pelke lrjaan. Melnunda pe lnurunan gajil pada pelgawai l padahal 

mampu telrmasuk ke lzholilman. 
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2.7 Penelitian Terdahulu           

 Penelitian sebelumnya yang menjadi referensi penelitian ini adalah  

sebagai berikut: 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

1. Sucil Rahma 

Relza / 

Pelngaruh 

Pelmbelrilan 

Ilnselntilf dan 

Fasilliltas Kelrja 

Telrhadap 

Selmangat 

Kelrja Pelrawat 

Pada Rumah 

Sakilt Jilwa 

Tampan Rilau 

(RSJT) 

Publilkasil 

(JOM FIlSIlP 

Vol. 10: Eldilsil 

Il Januaril – 

Junil 2023) 

1. Selmangat 

kelrja(Y) 

2. objelk 

pelnelliltilan 

yailtu Pelrawat 

1. Pelmbelrilan 

Ilnselntilf 

(X1) 

2. Fasilliltas 

Kelrja(X2) 

Maka hasill 

pelnelliltilan 

melnunjukkan 

bahwa 

adanya 

silgnilfilkan 

antara 

pelnyeldilan 

ilnselntilf pada 

moral kelrja 

dan fasilliltas 

pada moral 

pelrawat 

RSJT  selcara 

silmultan. 

2. Novil 

Nazillah,Milsna

nilartil, dan 

Yuanilta 

Wilndusaril / 

Analilsa 

Hubungan 

Pelngaruh 

Kompelnsasil 

dan Motilvasil 

Telnaga 

Kelpelrawatan 

Telrhadap 

Kilnelrja 

Pelrawat dil 

Rumah Sakilt 

Umum Daelrah 

Sungail Lilliln 

Publilkasil 

(Volumel 7 

Nomor 1, 

1. Kompelnsasil 

(X1) 

2. objelk 

pelnelliltilan 

yailtu Pelrawat  

 

1. Motilvasi 

l(X2) 

2. Varilabell 

telrilkat ilalah 

Kilnelrja 

Pelrawat(Y) 

Hasill  

pelnelliltan  

dilpelrolelh  

telrdapat  

hubungan  

yang  

silgnilfilkan  

antara  

kompelnsasil  

delngan  

kilnelrja 

pelrawat dan 

telrdapat 

hubungan 

yang 

silgnilfilkan 

antara 

motilvasil 

delngan 

kilnelrja 

pelrawat. 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

Januaril 2020, 

elIlSSN 

26849712)  

3. Handrils, 

Nurwatil, 

Salma Salelh / 

Pelngaruh 

Kompelnsasil, 

Motilvasil dan 

Lilngkungan 

Kelrja 

Telrhadap 

Kilnelrja 

Pelrawat pada 

Rus 

Bahtelramas 

Provilnsil 

Sulawelsil 

Telnggara 

Publilkasil (28-

11-2020) 

1. Kompelnsasil 

(X1) 

2. Lilngkungan 

Kelrja (X3) 

3. objelk 

pelnelliltilan 

yailtu 

Pelrawat 

1. Motilvasi 

l(X2) 

2. Varilabell 

telrilkat ilalah 

Kilnelrja 

Pelrawat(Y) 

Hasillnya 

melnunjukkan 

bahwa 

kompelnsasil 

selbagilan 

melmillilkil 

elfelk posiltilf 

dan 

silgnilfilkan 

pada kilnelrja; 

motilvasil 

melmillilkil 

elfelk yang 

posiltilf dan 

belrartil pada 

kilnelrjanya. 

Selmelntara 

lilngkungan 

kelrja 

melmillilkil 

elfelk posiltilf 

teltapil tildak 

silgnilfilkan 

pada kilnelrja. 

Pada saat 

yang sama, 

kompelnsasil, 

motilvasil dan 

lilngkungan 

kelrja 

melmillilkil 

elfelk posiltilf 

dan 

silgnilfilkan 

pada kilnelrja. 

4. Delsak Putu 

Chilnilntya 

Paramiltha, dan 

Agoels 

Ganelsha 

Rahyuda / 

Pelran Strelss 

Kelrja 

Melmeldilasil 

1. Selmangat 

Kelrja (Y) 

2. objelk 

pelnelliltilan 

yailtu 

Pelrawat 

 

1. Strelss 

Kelrja(X1) 

2. Belban 

Kelrja(X2) 

 

Hasill 

pelnelliltilan 

melnunjukkan 

belban kelrja 

belrpelngaruh 

nelgatilf 

silgnilfilkan 

telrhadap 

selmangat 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

Belban Kelrja 

Telrhadap 

Selmangat 

Kelrja Pelrawat 

Rumah Sakilt 

Wangaya saat 

Covild19  

Publilkasil (Vol. 

12 No. 03, 

Marelt 2023, 

pagels: 375-

385 el-IlSSN: 

2337-3067) 

kelrja, belban 

kelrja 

belrpelngaruh 

posiltilf 

silgnilfilkan 

telrhadap 

strels kelrja 

dan strels 

kelrja 

belrpelngaruh 

nelgatilf 

silgnilfilkan 

telrhadap 

selmangat 

kelrja. 

5. Tri Imam 

Maulana / 

Pengaruh 

Kompensasi 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Perawat pada 

Rumah Sakit 

Amalia 

Medika 

Pelalawan 

(2020) 

1. Variabel 

Independent 

Kompensasi

(X1) 

2. Lingkungan 

Kerja 

3. (X2) 

4. Objek 

Penelitian 

yaitu 

Perawat 
 

1. Variabel 

Dependent 

Kinerja 

Perawat 

(Y) 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa secara 

parsial 

kompensasi 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

perawat 

Rumah Sakit 

Amalia 

Medika 

Pelalawan. 

Lingkungan 

kerja secara 

parsial 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

perawat 

Rumah Sakit 

Amalia 

Medika 

Pelalawan. 

Secara 

simultan 

kompensasi 

dan 

lingkungan 

kerja 

memiliki 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

pengaruh 

terhadap 

kinerja 

perawat 

Rumah Sakit 

Amalia 

Medika 

Pelalawan. 

6 Nico / 

Pengaruh 

Semangat 

Kerja dan 

Upah 

terhadap 

Kinerja 

Perawat 

RSU. 

SARAH 

MEDAN 

(2018) 

1. Variabel 

Independent 

Upah (X2) 

2. objek 

penelitian 

yaitu 

Perawat 

1. Variabel 

Independe

nt 

Semangat 

Kerja (X1) 

2. Variabel 

Dependent 

Kinerja 

Perawat 

3. (Y) 

Terhadap 

variabel 

Independent 

-Semangat 

Kerja(X1) 

Dan 

variabel 

Dependent 

-Kinerja 

Perawat(Y) 

7 Sridewi 

Sartilka dan 

Kasmiruddin 

/ Pengaruh 

Kompensasi 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

terhadap 

Semangat 

Kerja 

Perawat 

Rumah Sakit 

Madani 

Panam 

Pelkanbaru / 

(Vol. 1 No. 2 

Desember 

2023) 

1. Kompensas

asi(X1) 

2. Semangat 

Kerja(Y) 

3. objelk 

penelitian 

yaitu 

Perawat 

 

 

 

1. Lingkunga

n Kerja 

(X2) 

Hasil 

penelitian 

menunjukan 

bahwa 

pemberian 

kompensasi 

yang 

diberilkan 

pilhak 

Rumah 

Sakit 

Madani 

Panam 

Pelkanbaru 

kepada para 

perawat 

sudah bailk, 

diantaranya 

kompensasi 

langsung 
dan 

kompensasi 

tidak 

langsung. 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

Artinya 

kompensasi 

yang 

diberilkan 

kepada 

perawat 

sesuai 

dengan 

belban kerja, 

kontrilbusi 

perawat dan 

sesuai 

standar 

rumah sakilt. 
8 Bela Sintiya / 

Hubungan 

Kompensasi 

dengan 

Kinerja 

Perawat 

Instalasi 

Rawat Inap 

Rumah Sakit 

Islam Siti 

Aisyah 

Madiun 

(2017) 

1. Variabel 

Independent 

Kompensasi 

(X1) 

2. objek 

penelitian 

yaitu 

Perawat 

1. Variabel 

Dependent 

Kinerja 

Perawat 

(Y) 

Hasil 

Penelitian 

menunjukka

n bahwa 

hubungan 

kompensasi 

terhadap 

kinerja 

perawat Ho 

ditolak yang 

berarti 

bahwa ada 

hubungan 

kompensasi 

terhadap 

kinerja. Dan 

H1 diterima 

bahwa ada 

hubungan 

terhadap 

kinerja 

perawat 

Instalasi 

rawat inap 

Rumah 

sakit Islam 

Siti Aisyah 

Madiun 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

9 Riyam 

Nuraini 

Rokhimatun / 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja dan 

Motivasi 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Perawat 

Rumah Sakit 

Mata Dr. Yap 

Yogyakarta 

(2019) 

1. Variabel 

Independent 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

2. objek 

penelitian 

yaitu 

Perawat 

1. Variabel 

Independe

nt 

Motivasi 

Kerja (X2) 

2. Variabel 

Dependent 

Kinerja 

Perawat 

(Y) 

Hasil 

penelitian 

menemukan 

bahwa: 

Lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

perawat.  

Dan 

Motivasi 

kerja 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

perawat. 
10 Gi lanilta Yulila 

Lelstari / 

Pe lngaruh 

Be lban Kelrja 

dan 

Kompe lnsasi l 

telrhadap 

Ke lpuasan 

Ke lrja 

Parameldi ls 

Pe lrawat / 

(Volume 7 

No. 1 Mei 

2022) 

1. Variabel 

Independent 

Kompe lnsasi l 

(X2) 

2. objelk 

pe lnelli ltilan 

yailtu 

Pe lrawat 

 

1. Variabel 

Independe

nt Belban 

Ke lrja(X1) 

2. Variabel 

Dependent 

Ke lpuasan 

Ke lrja(Y) 

Hasi ll 

pe lnelli ltilan 

melnunjukan 

bahwa 

se lcara 

varilabe ll 

be lban kelrja 

telrhadap 

ke lpuasan 

ke lrja 

melmi llilki l 

hubungan 

yang 

si lgni lfilkan 

kuat. 

Se llanjutnya 

varilabe ll 

kompelnsasi l 

be lrpelngaruh 

si lgni lfilkan 

kuat kelpada 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

ke lpuasan 

ke lrja.Seldan

gkan se lcara 

si lmultan 

telrdapat 

pe lngaruh 

cukup kuat. 
11. Ben Pen dan 

Shulin Chen / 

The spatio-

temporal 

variations of 

cultivated land 

compensation 

efficiency and 

its influencing 

factors in 

mainland 

China 

Publilkasil 

(https://doi.org

/10.1016/j.ecol

ind.2024.1125

96) 13 

September 

2024 

1. Compensatio

n (X) 

1. compensati

on 

efficiency 

and its 

influencing 

factors 

(Y) 

 

The results 

showed that 

the three 

psychologica

l cognitive 

factors of 

behavior 

attitude, 

subjective 

norm and 

perceived 

behavior 

control had a 

significant 

impact on the 

public’s 

willingness 

to participate 

in ecological 

compensatio

n. The 

ecological 

compensatio

n policy also 

has a 

significant 

impact on the 

willingness 

and behavior 

of the public 

to participate 

in ecological 

compensatio

n. The 

impact 

coefficient of 

ecological 

compensatio

https://doi.org/10.1016/j.ecolind.2024.112596
https://doi.org/10.1016/j.ecolind.2024.112596
https://doi.org/10.1016/j.ecolind.2024.112596
https://doi.org/10.1016/j.ecolind.2024.112596
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

n policy on 

the 

participation 

willingness 

is 0.085, and 

the impact 

coefficient 

on the 

participation 

behavior is 

0.551. The 

existing 

ecological 

compensatio

n policies in 

carbon 

neutral 

contexts 

have a 

stronger 

effect on the 

public 

participation 

behavior, but 

a weaker 

impact on the 

public’s 

willingness 

to 

participate. 

The existing 

policies in 

carbon 

neutral 

contexts play 

a small role 

in mobilizing 

the public’s 

enthusiasm 

from the 

psychologica

l cognitive 

level, but the 

willingness 

to participate 

has a 

significant 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

direct impact 

on the 

participation 

behavior. 

12. Rebecca 

Loudoun, 

Amanda 

Biggs, Adam 

Robetson, 

Keith 

Townsend and 

ashlea Troth/ 

Supervisor-

worker 

relationships 

and the work 

environment: 

Development 

and validation 

of a 

construction 

specific 

measure 

(https://doi.org

/10.1016/j.ssci.

2024.106587) 

15 Juni 2024 

1. work 

environment 

1. Supervisor-

worker 

relationship

s object 

The 

influence of 

the work 

environment, 

particularly 

psychosocial 

hazards, on 

employees’ 

mental and 

physical 

health and 

safety is 

well-

established 

within the 

broader 

health and 

wellbeing 

literature and 

is 

increasingly 

being 

recognised as 

an important 

issue within 

the Building 

and 

Construction 

Industry 

(BCI). In 

particular, 

the role of 

supervisors 

in shaping 

work 

conditions 

that 

contribute to, 

or 

ameliorate, 

psychosocial 

hazards has 

been 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

emphasised 

in BCI 

contexts. 

While the 

quality of 

supervisor-

worker 

relationships 

are important 

in their own 

right, there 

are a 

multitude of 

ways in 

which 

supervisors 

exert 

influence on 

the work 

environment 

that extend 

beyond the 

dynamics of 

the dyadic 

relationships, 

including 

clarifying 

role 

expectations 

and 

allocating 

resources to 

balance 

workloads. 

The dearth of 

valid and 

reliable 

measures to 

assess 

aspects of the 

work 

environment 

that 

influence 

(and are 

influenced 

by) the 
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

quality of 

supervisor-

worker 

relationships 

is a critical 

barrier to 

implementin

g effective 

mental health 

interventions 

in the 

workplace. 

13. Baoren Tu, Yi 

Yang, Qingtai 

Cao, 

Guanghan Wu, 

Li Xijun and 

Quan Zhuang / 

Knowledge 

mapping of 

job burnout 

and 

satisfaction of 

medical staff 

and a cross-

sectional 

investigation 

of county-level 

hospitals in 

Southern 

China 

(https://doi.org

/10.1016/j.heli

yon.2024.e337

47) 27 Juni 

2024 

1. Job 

Satisfaction 

2. In Hospital  

1. medical 

staff and a 

cross-

sectional 

investigatio

n 

In total, 362 

valid 

questionnaire

s were 

obtained. 

The total 

incidence of 

job burnout 

among rural 

medical staff 

was 27.3 %. 

Nurses (p < 

0.01, OR = 

5.95), 

doctors (p < 

0.01, OR = 

6.43), and 

those with 

administrativ

e jobs (p < 

0.01, OR = 

7.79) were 

more likely 

to experience 

burnout than 

those with 

technical 

jobs. Medical 

staff aged 

40–49 years 

(p < 0.01, 

OR = 0.22) 

and 50–59 

years (p < 

0.05, OR = 

https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2024.e33747
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2024.e33747
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2024.e33747
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2024.e33747
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No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

0.14) were 

less likely to 

experience 

burnout than 

those aged 

20–29 years. 

Job rewards 

satisfaction 

showed a 

positive 

correlation 

with job 

burnout (p < 

0.01, OR = 

1.32), but 

negative 

correlations 

with personal 

development 

satisfaction 

(p < 0.05, 

OR = 0.81) 

and work 

internal 

environment 

satisfaction 

(p < 0.05, 

OR = 0.81). 

Conclusion: 

Better 

working 

environments

, more 

accessible 

resources, 

and higher 

job rewards 

contribute to 

job 

satisfaction 

and reduce 

job burnout 

among the 

medical staff 

of county-

level 
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 Sumber : Diolah dari berbagai jurnal 2024  

 

2.8 Kerangka Pemikiran 

Dalam pelnelli ltilan ilni l pelnuli ls melnge lmukakan varilabell-varilabell pe lnelli ltilan 

yang akan diltellilti l adalah selbagail be lrilkut: 

1. Vari lablel Belbas (Ilnde lpelnde ln) 

Kompe lnsasi l ( X1 ) 

Lilngkungan Ke lrja ( X2 ) 

2. Vari lablel Telrilkat (De lpelnde ln) 

Se lmangat Kelrja Pelrawat ( Y ) 

 

   H1      

      

   H2 

    

      

  H3   

           Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Penelitian 

   Sumber : Kasmir (2016) 

 

 Ke ltelrangan 

 Pe lngaruh Parsi lal 

 Pe lngaruh Si lmultan 

No 

Nama Peneliti 

dan Judul   

Penelitian 

Variabel 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan Perbedaan 

hospitals in 

China. 

KOMPENSASI 

(X1) 

SEMANGAT 

KERJA 

(Y) LINGKUNGAN 

KERJA 

(X2) 
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2.9 Hipotesis 

Hi lpotelsi ls me lrupakan jawaban selmelntara telrhadap rumusan masalah 

pe lnelli ltilan. Hilpote lsi ls juga dapat dilnyatakan se lbagail jawaban telori ltils te lrhadap 

rumusan masalah pelne lliltilan, bellum jawaban yang elmpilri ls Sugiyono 

(2014:64). 

H1.  Diduga kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap semangat 

kerja Perawat pada Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru  

Ki lne lrja karyawan melmilli lkil hubungan de lngan pelmbelri lan 

kompelnsasi l. Arti lnya ji lka kompelnsasi l di lbe lrilkan se lcara layak dan wajar 

maka selmangat kelrja pelrawat akan melni lngkat, dan belrdampak kelpada 

varilabe ll lailnnya. Namun jilka kompelnsasi l yang dillakukan tildak 

di lbayarkan selcara wajar dan layak maka se lmangat kelrja pelrawat akan 

melnurun Kasmir (2016). 

Dapat dil lilhat Pelne llilti lan yang dillakukan olelh Fahmi I. (2014), 

telntang pelngaruh kompelnsasi l dan lilngkungan kelrja telrhadap kilnelrja 

pe lrawat dil Rumah Sakilt Cilnta kasilh Tzu Chil. Di lmana kompelnsasi l 

be lrpelngaruh posi ltilf dan si lgni lfilkan telrhadap ki lnelrja pelrawat. 

 

H2.  Diduga lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap 

semangat kerja Perawat pada Rumah Sakit Jiwa Tampan 

Pekanbaru 

Lingkungan kerja fisik mempengaruhi semangat kerja pegawai 

suatu kantor secara signifikan. Semangat kerja pegawai sangat 
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tergantung pada keadaan lingkungan kerja mereka. Tingkat semangat 

kerja pegawai secara individu akan berbeda tergantung pada persepsi 

masing-masing pegawai akan pekerjaannya Made (2017). 

Menurut Shindaye et al (2011) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang dasyat untuk seorang individu, akan 

memberikan efek yang besar pada apa yang dikerjakan. Kondisi fisik dari 

suatu lingkungan kerja mempunyai pengaruh besar dalam tingkat 

semangat kerja pegawai. 

 

H3.  Diduga kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap semangat kerja Perawat Pada Rumah Sakit Jiwa 

Tampan Pekanbaru  

Kare lna kompelnsasi l dan lilngkungan kelrja melrupakan faktor-faktor 

yang melmpe lngaruhil se lmangat kelrja. Hal ilni l di l dukung pe lrnyataan Jaya 

et al. (2017) Pelmbelri lan kompelnsasi l yang dilte lrapkan kelpada pelgawai l 

se lcara belnar akan melngurangil rasa ke lkhawatilran pe lgawail te lrhadap 

masalah elkonomi l dan kelbutuhan se lhatil-haril kare lna kelbutuhan elkonomil 

dapat dil pe lnuhil de lngan kompelnsasail yang dilte lrilma daril telmpat kelrja, 

ke ladaan selpelrti l i lnil akan me lmilcu se lmangat kelrja telrse lndi lril dalam dilri l. 

Ole lh karelna iltu, pe lntilng bagil pe lrawat delngan kompelnsasi l yang dilbe lri lkan 

se lcara adill  se lrta lilngkungan Fi lsi lk dan Lilngkungan Ke lrja Non Filsi lk yang 

nyaman delngan fasilli ltas yang melmilcu juga hubungan yang bailk antar 

pe lmilmpiln de lngan karyawan agar selmangat kelrja pada pelrawat selmakiln 
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melni lngkat se llama melre lka melnjalankan tugasnya se lcara elfe lktilf dan 

e lfilsi le ln. 

 

2.10  Konsep Operasional Variabel  

Konsep operasional variabel memaparkan pengertian, indikator 

masing-masing variabel dependen yaitu Semangat Kerja (Y), dan variabel 

independen Kompensasi (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) 
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Tabel 2. 2 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Konsep Varibel Indikator Skala 

Selmangat Kelrja 

(Y) 

Selmangat kelrja adalah 

suatu suasana kelrja 

yang telrdapat dil dalam 

suatu organilsasil yang 

melnunjukkan rasa 

kelgailrahan dil dalam 

mellaksanakan 

pelkelrjaan dan 

melndorong karyawan 

untuk belkelrja selcara 

lelbilh bailk dan lelbilh 

produktilf Busro 

(2018).  

Ilndilkator daril 

Selmangat Kelrja 

melnurut Busro 

(2018) ilalah:  

1. Abselnsil 

2. Kelrja sama 

3. Kelpuasan kelrja 

4. Keldilsilplilnan   

 

 

 

 

 

Lilke lrt 

Kompelnsasi 

(X1) 

Kompelnsasil 

adalah selmua 

pelndapatan yang 

belrbelntuk uang, barang 

langsung atau ti ldak 

langsung yang diltelrilma 

karyawan selbagail 

ilmbalan atas jasa yang 

dilbelrilkan kelpada 

pelrusahaan Hasilbuan 

(2017). 

Ilndilkator daril 

Kompelnsail melnurut 

Hasibuan (2017) 

ilalah: 

1. Gajil 

2. Upah 

3. Insentif 

4. Tunjangan 

5. Fasilitas 

 

 

 

 

 

Lilke lrt 

Lingkungan 

Kerja 

(X2) 

Lingkungan kerja 

adalah semua keadaan 

yang terdapat di sekitar 

tempat kerja, akan 

mempengaruhi 

karyawan baik secara 

langsung maupun tidak 

langsung 

Seldarmayanti (2018). 

Ilndilkator daril 

Lilngkungan kelrja 

melnurut 

Seldarmayanti 

(2018) ilalah: 

Lilngkungan kerja  

1. pelnerangan 

2. suhu udara 

3. kebisingan 

4. penggunaan 

warna 

5. ruang yang 

dibutuhkan 

6. kemampuan 

untuk bekerja 

7. hubungan 

pegawai dengan 

pegawai lainnya 

Likert 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Pe lne lliltilan i lni l dillakukan pada Rumah Saki lt Ji lwa, Jl. HR. Soe lbrantas 

No.KM 12.5, Si lmpang Baru, Ke lc. Tampan, Kota Pe lkanbaru, Provilnsi l Ri lau. 

Pe lne lliltilan ilni l dillakukan pada Bulan Oktobe lr 2023 sampail dengan penelitian 

ini selesai. 

 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Penelitian 

Me inuiruit Sugiyono (2022) Je inis pe ineilitian ini meiruipakan peineilitian 

de iskriptif kuiantitatif, data yang dipe iroleih dari sampeil popuilasi peineilitian 

dianalisi se isuiai deingan me itodei statistik yang digu inakan keimuidian 

diinteirpreistasikan. 

1. Data Kuialitatif adalah me itodei pe ineilitian yang beirdasrkan pada 

folsafat postpositivisme i, diguinakan uintuik me ineiliti pada kondisi 

onbjeik yang alamiah, (seibagai lawannya adalah e ikspe irimein) dimana 

pe ineilitian ini adalah seibagai instruimeint ku inci, teiknik peinguimpuilan 

data dilakuikan seicara trianguilasi (gabuingan), analisis data beirsifat 

indu iktif ataui kuialitatif, dan hasil pe ineilitian kuialitatif leibih 

meine inkankan makna dari pada geine iralisasi Sugiyono (2022).  

2. Data Kuiantitatif adalah meitode i peine ilitian yang beirlandaskan pada 

filsafat positivism, digu inakan uintuik meine inliti pada popuilasi ataui 
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samplei teirteintui, pe inguimpuilan data meingguinakan instruimeint 

pe ineilitian, analisis data be irsifat kuiantitatif/statistik, de ingan tu ijuian 

uintu ik meinguiji hipoteisis yang te ilah diteitapkan Sugiyono (2022).  

 

3.2.2 Sumber Data 

Sumbe lr data adalah selgala se lsuatu yang dapat melmbelri lkan ilnformasil 

melnge lnail data. Be lrdasarkan sumbelrnya, data dilbe ldakan melnjadil dua, yai ltu 

Data Prilme lr dan Data Skundelr. 

1. Data Primer 

Data Prilmelr adalah sumbelr data yang langsung melmbelri lkan data kelpada 

pe lngumpul data. Dalam pelnelli ltilan ilni l data prilme lr yang dilmaksud adalah 

data yang belrhubungan de lngan varilabell Kompe lnsasi l dan Lilngkungan 

Ke lrja telrhadap Selmangat Kelrja Pelrawat yang dildapat langsung daril 

re lsponde ln Sugiyono (2019). 

2. Data Sekunder 

Data Selkunde lr di lpelrole lh daril dokume lntasi l pe lrusahaan, buku, jurnal 

i llmilah. Telkni lk pelngumpulan data melrupakan langkah yang palilng utama 

dalam pelnelli ltilan, karelna tujuan utaman daril pe lne llilti lan adalah 

melndapatkan data Sugiyono (2019). Contohnya se lpelrtil dari l orang lailn 

atau dokumeln-dokume ln. Data selkunde lr be lrsi lfat data yang melndukung 

ke lpelrluan data prilmelr. Data di lpelrole lh daril pi lhak-pi lhak yang telrlilbat 

dalam pelnelli ltilan i lnil. Arti lnya, data yang di lpelrole lh mellaluil pe lne llusuran 
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ke lpustakaan untuk melne lmukan ilnformasi l yang me lnjawab pelrtanyaan 

yang dilte lliltil atau teloril-telori l yang melndukung pe lnelli ltilan ilni l. 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Populasi l adalah willayah gelne lralilsasi l yang telrdi lri l atas objelk atau subjelk 

yang melmpunyail kuali ltas dan karaktelrilsti lk telrte lntu yang di lteltapkan olelh 

pe lnelli ltilan untuk di lpellajaril dan ke lmudi lan di ltarilk ke lsi lmpulannya Sugiyono 

(2017). Populasil dalam pelne lliltilan ilni l adalah selluruh pelrawat rawat inap Non-

ASN berdasarkan Delapan ruangan yang be lkelrja dil RSJ Tampan Pelkanbaru 

yang belrjumlah 120 orang.  

 

3.3.2 Sampel 

Sampell adalah bagilan dari l jumlah karaktelri lsti lk yang di lmillilki l ole lh 

populasil te lrse lbut (Sugiyono, 2017). Dalam pe lnelli ltilan ilni l metode yang dilpakail 

untuk pelngambillan sampell adalah Probability Sampling dengan menggunakanl 

Stratilfi leld Random Sampli lng. Se lbagai lmana Melnurut Sugiyono (2017)  

adalah teknik yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel, bila populasi 

berstrata tetapi kurang proporsional.  Pada telkni lk yang di lgunakan pelni lliltil di lsi lnil 

untuk melmudahkan dalam melne lntukan be lrapa jumlah samplilng yang akan 

di ltellilti l, Jadi sampel dalam penelitian ini adalah Perawat Non-ASN rawat inap 

berdasarkan pengelompokan yang berjumlah 95 orang. Melalui metode rumus 

Slovin dengan menentukan sampel adalah sebagai berikut : 
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𝑛 =       N 

 1 + 𝑁(𝑒)² 

Keterangan:  

𝑛 = Ukuran sampel/jumlah responden 

N = Ukuran populasi 

e = Persentase kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan  

    sampel yang masih bisa ditolerir, e= 5% 

 𝑛 =        120 

      1 + 120 (0,05)²   

 𝑛 =   120 

          1.3 

 𝑛 = 92,30 (disesuaikan oleh peneliti menjadi 95 sampel) 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Data pelilne lilliltilan, pe lilne lilliltil me lilngguilnakan be lilbelilrapa telilkni lk dalam uilpaya 

uilntuilk melilnguilmpu illkan data-data pelilne lillilti lannya iltuil se lilbagail be lilrilkuilt: 

a. Obse lrvasi l 

Obse lrvasi l atau pelngamatan adalah kelgilatan kelse lharilan manusila de lngan 

melnggunakan pancailndra selbagail alat bantu utamanya. Obse lrvasi l 

adalah prosels pe lmelrolelhan data daril tangan pelrtama, delngan cara 

mellakukan pelngamatan orang selrta lokasi l dillakukannya pelne lliltilan. 

menyatakan bahwa melalui observasi peneliti belajar tentang perilaku 

dan makna dari perilaku secara langsung dilokasi untuk mengetahui apa 

yang terjadi dan membuktikan kebenaran dari penelitian yang akan 

dilakukan Sugiyono (2019). 
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b. Wawancara  

Me ltodel Pe lngumpulan Data delngan melngadakan tatap muka dan tanya 

jawab langsung delngan pilhak pilmpi lnan dan pelrawat pada RSJ Tampan 

yang ada hubungan delngan pe lnelli ltilan i lni l. Pe lngumpulan Data delngan 

Wawancara (Ilntelrvi le lw) Esterberg dalam Sugiyono (2019), wawancara 

adalah melrupakan pelrtelmuan dua orang untuk belrtukar ilnformasil dan ilde l 

mellaluil tanya jawab, selhi lngga dapat dilkonstrusi lkan makna dalam suatu 

topilk te lrtelntu. 

c. Kui lsi lone lr  

Data peine ilitian, peine iliti meingguinakan be ibeirapa teiknik dalam uipaya 

uintuik meinguimpuilkan data-data peine ilitiannya itui se ibagai beirikuit: 

Kue lsi lone lr melrupakan telkni lk pelngumpulan data yang dillakukan delngan 

cara melmbelri l se lpelrangkat pelrtanyaan atau pelrnyataan telrtulils ke lpada 

re lsponde ln untuk diljawabnya Sugiyono (2019). Pada peineiitian ini 

kuie isioneir akan dibeirikan keipada Peirawat Ruimah Sakit Jiwa Tampan 

Pe ikanbarui. 

  

3.5 Teknik Analisis Data 

3.5.1 Skala Pengumpulan Data 

Uintuik tu ijuian analitis, peine iliti meinguimpu ilkan dan meingeilola data su irveii 

de ingan meimbeirikan bobot peine ilitian pada seitiap peirnyataan tanggapan. 

Dalam peine ilitian ini, peineiliti meingguinakan skala Likeirt. Menurut Sugiyono 

(2022) meinjeilaskan bahwa skala ini digu inakan dalam peine ilitian uintuik 
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meinguikuir sikap, peindapat dan peirse ipsi orang ataui ke ilompok orang teintang 

fe inomeina sosial. 

Ole ih kareina itui, eimpat peinilaian beiriku it diguinakan dalam peineilitian 

Ghozhali (2012). Se ltilap jawaban daril pe lrtanyaan yang dilajukan dilbe lri l bobot 

atau nillail se lpelrti l dilbawah ilni l : 

Sangat seltuju (SS)  : dilbe lri l skor 5 

Se ltuju (S)  : dilbe lri l skor 4 

Netral (N)  : dilbe lri l skor 3 

Tildak se ltuju (TS)  : dilbe lri l skor 2 

Sangat tildak seltuju (STS) : dilbe lri l skor 1 

Se llanjutnya untuk pelngolahan data hasill pe lnyelbaran kuelsi lone lr, pe lnulils 

melnggunakan program komputelr adalah statilshcal pachagels for socilal 

sci lelncsve lrsi l (SPSS) Versial 26. 

 

3.6 Uji Kualitas Data 

3.6.1 Uji Validitas 

Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan Product Moment 

Pearson. Pengujian menggunakan uji dua sisi dengan taraf signifikasi 0,05. 

Uji siginfikasi dilakukan dengan membandingkan r hitung dengan r tabel. 

Jika r hitung lebih besar dari r tabel maka item pertanyaan dikatakan valid 

Ghozali (2021). 
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Syarat peingambilan keipuituisan uiji validitas yang haruis dipe inuihi yaitui 

haruis meimiliki kriteiria seibagai beirikuit:  

a. Jika koeifisie in Kore ilasi r ≥ 0,30 maka dinyatakan valid. 

b. Jika Koe ifisiein Kore ilasi r ≤ 0,30 maka dinyatakan tidak valid. 

 

3.6.2 Uji Re lalilbi lli ltas 

Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Dalam penelitian ini dalam 

menguji reliabilitas masing-masing instrumen penulis menggunakan uji 

statistik cronbach alpha (α). Adapun krilte lrila ujil relli labilliltas adalah delngan 

melli lhat nillail CronbachAlpha (α) untuk masilng-masi lng varilabe ll. Dilmana 

suatu varilabe ll di lkatakan relalilbe ll jilka me lmbelri lkan ni llail CronbachAlpha > 

0.60 Ghozali (2021). 

 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

3.7.1 Uji Normaliltas 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variable pengganggu atau residual memiliki distribusi normal, bila asumsi ini 

dilanggar maka uji statistic menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. 

Uji normalitas dalam penelitian ini adalah Uji One Sample Kolmogorov 

Smirnov. Selain menggunakan Uji One Sample Kolmogorov Smirnov, 

penelitian ini juga menggunakan analisis grafik normal P-Plot Ghozali 

(2021). 
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Ho Data residual berdistribusi normal 

Ha Data residual tidak berdistribusi normal 

Syarat dalam Uji normalitas yang digunakan untuk mengambil 

keputusan dengan menggunakan One Sample Kolmogorov Smirnov adalah: 

a. Jika nilai Asymp. Sig (2-tailed)> 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hal 

ini berarti data tidak berdistribusi normal. 

b. Jika nilai Asymp. Sig (2-tailed)< 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal 

ini berarti data tidak berdistribusi normal. 

Selain dalam analisis grafik normal probability plot adalah: 

1. Jika titik menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogramnya, maka model regresi berdistribusi 

normal. 

2. Jika titik menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis 

diagonal atau arah garis histogramnya, maka model regresi tidak 

berdistribusi normal. 

 

3.7.2 Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas ini dilakukan untuk mengetahui apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variable bebas (independen). Model 

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variable bebas 

(independen). Dasar peingambilan keipuituisan pada u iji muiltikolinieiritas dapat 

dilakuikan de ingan meilihat nilai Tole irancei dan Variancei Inflation Factor 
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(VIF). Nilai toleirancei yang reindah sama de ingan nilai VIF tinggi (kare ina VIF 

= 1/Toleirancei) Ghozali (2021).  

a. Nilai Toleirancei ≤ 0,10 dan VIF ≥ 10, maka te irdapat geijala 

mu iltikolinieiritas  

b. Nilai Toleirancei ≥ 0,10 dan VIF ≤ 10, maka tidak te irdapat geijala 

mu iltikolinieiritas  

 

3.7.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas ini dilakukan untuk mengetahui apakah dalam 

model regresi terjadi ketidak samaan varians dari residual satu pengamatan 

kepengamatan yang lain. Diseibuit Homoskeidastisitas apabila varian dari 

residual satu peingamatan ke peingamatan lain teitap, dan apabila berbeda 

disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 

Homoskeidastisitas dan tidak teirjadi Uji Heteroskedastisitas. 

Heteroskedastisitas dapat dilakuikan deingan uiji grafik Scatteir Plot dan apabila 

hasil peinguijiannya tidak teirdapat pola yang jeilas seirta ada titik meiyeibar di 

atas dan di bawah angka nol (0) pada su imbui Y, beirarti variabeil tidak 

he isteiroke idasitas Ghozali (2021). 

 

3.7.4 Uji   Autokorelasi 

Uji Autokorelasi digunakan untuk mengetahui apakah ada keterkaitan 

antara kesalahan confounding pada periode t dengan kesalahan confounding 

pada periode t-1 (sebelumnya) dalam model regresi linier. Salah satu uji yang 
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paling popular untuk mendeteksi autokorelasi adalah uji Durbin-Watson 

Ghozali (2021), Kriterianya sebagai berikut: 

a. Jika angka DW diabawah -2, berarti ada autokorelasi positif. 

b. Jika angka DW diantara -2 sampai 2, berarti tidak ada autokorelasi. 

c. Jika angka DW diatas 2, berarti ada autokerelasi negatif 

 

3.8 Analisis Linier Regresi Berganda 

Analisis Regresi Linier Berganda pada dasarnya merupakan perluasan 

dari regresi linier sederhana, yaitu menambah jumlah variabel bebas yang 

sebelumnya hanya satu menjadi dua atau lebih variabel bebas Ghozali 

(2021).  

Rumus untuk relgre lsi l lilni le lr belrganda adalah se lbagail be lrilkut : 

   

Di lmana:   

Y = Se lmangat Kelrja  

a = Konstanta 

b = koefisien regresi X1, X2 

X1  = Kompelnsasi l 

X2  = Lilngkungan Ke lrja  

e l = Tilngkat Kelsalahan (elrror)  

 

3.9 Uji Hipotesis 

3.9.1 Uji Parsial (Uji T)  

Y = a + b 1 X1 + b 2 X2 + el 
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Uji t adalah pengujian hipotesis yang bertujuan untuk mengetahui sejauh 

mana pengaruh variabel independen secara individual terhadap variabel 

dependen Ghozali (2021). Uji t digunakan untuk menguji hipotesis secara 

parsial guna menunjukkan pengaruh tiap variabel independen secara individu 

terhadap variabel dependen. Pengujian dilakukan pada α = 0,05 (5%) 

         T tabeil = n – k – 1 ; 0,05/2  

Ke iteirangan :  

n = Juimlah Sampeil  

k = Juimlah Variabeil Beibas  

1 = Konstan 

Untuk melli lhat hubungan dua varilabell telrse lbut maka dapat dilrumuskan 

de lngan keltelntuan selbagail be lri lkut : 

1) Apabila tingkat signifikan < 0,05 dan t hitu ing > t tabe il, maka Ha 

diteirima dan Ho ditolak yang be irarti ada pe ingaruih yang signifikan 

antara variabeil indeipe indein te irhadap variabe il deipe indein. 

2) Apabila nilai signifikan> 0,05 dan t hitu ing < t tabeil, artinya Ho 

diteirima dan Ha ditolak yang be irarti tidak ada pe ingaruih yang 

signifikan antara variabe il indeipe indein te irhadap variabeil deipe indein. 

 

3.9.2 Uji si Simultan (Uji l F) 

Uji pengaruh simultan digunakan untuk mengetahui apakah variabel 

independen secara bersama-sama atau simultan mempengaruhi variabel 

dependen Menurut Ghozali (2021), Uji statistik f pada dasarnya 
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menunjukkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan dalam 

model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat. 

Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai f hitung dengan f table 

pada derajat kesalahan 5% (α=0.05). 

 F tabeil = n – k – 1 ; k  

Ke iteirangan :  

n = Juimlah Sampeil  

k = Juimlah Variabeil Beibas  

1 = Konstan  

Adapu in kriteiria uintu ik meingambil keipuituisan teirkait uiji seicara 

be irsamasama (simuiltan) antara lain:  

1) Jika nilai probabilitas signifikan< 0,05, dan F hitu ing > F tabe il, maka 

se imuia variabeil indeipeinde in be irpeingaruih te irhadap variabeil de ipeinde in 

2) Jika nilai probabilitas signifikan> 0,05, dan F hitu ing < F tabe il, maka 

se imuia variabeil indeipe inde in tidak beirpe ingaruih te irhadap variabeil 

de ipeinde in 

 

3.9.3 Uji Koefisien Deteminasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R²) pada intinya bertujuan untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai 

koe ifisiein deiteirminasi adalah antara nol sampai de ingan satui (0 < R2 < 1). Nilai 

koe ifisiein de iteirminasi yang keicil beirarti keimampuian variabeil-variabeil 

indeipe inde in dalam meinje ilaskan variasi variabe il deipeinde in sangat teirbatas. 

Se ibaliknya, jika nilai me inde ikati 1 beirarti variabeil-variabeil indeipeinde in 
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meimbe irikan hampir seimuia informasi yang dibu ituihkan u intuik meimpre idiksi 

variabeil deipeinde int Ghozali (2021). 

                    Tabel 3. 1 Interval Koefisien 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. R (Koefisien Korelasi) 

R adalah koefisien korelasi yang mengukur sejauh mana hubungan linier 

antara dua variabel. Nilai R berkisar dari -1 hingga 1, di mana 1 

menunjukkan hubungan linier positif sempurna, -1 menunjukkan hubungan 

linier negatif sempurna, dan 0 menunjukkan tidak adanya hubungan linier. 

2. R Square (Koefisien Determinasi) 

R Square menjelaskan seberapa besar variasi variabel dependen yang dapat 

dijelaskan oleh variabel independen dalam model regresi. Nilai R Square 

berkisar antara 0 hingga 1, dan semakin tinggi nilainya, semakin baik model 

regresi mampu menjelaskan variasi data. 

3. Adjusted R Square (Koefisien Determinasi Disesuaikan) 

Adjusted R Square memodifikasi R Square dengan memperhitungkan 

jumlah variabel independen dalam model dan ukuran sampel. Hal ini 

Nilai Koreilasi Ke iteirangan 

0 Tidak Beirkoreilasi 

0,1 - 0,20 Sangat Reindah 

0,21 - 0,40 Re indah 

0,41 – 0,60 Agak Re indah 

0,61 -0,80 Cuikuip 

0,81 – 0,99 Tinggi 

1 Sangat Tinggi 
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berguna untuk mengatasi masalah penambahan variabel yang mungkin 

meningkatkan R Square meskipun variabel tersebut tidak signifikan. 

Adjusted R Square memberikan perkiraan yang lebih akurat tentang 

seberapa baik model dapat menggambarkan hubungan sebenarnya. 

Dalam kondisi penggunaan, R Square sering digunakan untuk 

menilai seberapa baik model regresi sesuai dengan data. Namun, Adjusted 

R Square lebih disukai jika model melibatkan banyak variabel independen, 

karena memperhitungkan kompleksitas model secara lebih cermat. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

 

4.1  Sejarah Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 

  Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru Provinsi Riau didirikan pada 

tahun 1980, dan mulai beroperasi tanggal 5 Juli 1984, kemudian diresmikan pada 

tanggal 21 Maret 1987 oleh Bapak Menteri Kesehatan RI (dr. Soewardjono 

Soerjaningrat). Sejak tahun 2002 Rumah Sakit Jiwa Tampan ditetapkan sebagai 

Rumah Sakit Jiwa Tipe A dibawah pemerintah Provinsi Riau yang berdasarkan 

Surat Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 

889/MENKES/SK/VI/2003 Tanggal 17 Juni 2003 tentang peningkatan kelas 

Rumah Sakit Jiwa dari kelas B menjadi kelas A. 

  Rumah Sakit Jiwa Tampan merupakan pusat rujukan pelayanan 

kesehatan jiwa untuk wilayah administrasif Provinsi Riau dan Kepulauan Riau. 

Kemudian berdasarkan peraturan Daerah Nomor 18 Tahun 2008 tanggal 5 

Desember 2008 disusun kembali struktur organisasinya. Pada awal tahun 2014, 

Rumah Sakit Jiwa Tampan ditetapkan sebagai Badan Layanan Umum Daerah 

(BLUD) berdasarkan peraturan Gubernur Riau Nomor: 1 Tahun 2014, Tanggal 

7 Januari 2014, Tentang Penatausahaan Pelaksanaan Pola Keuangan Badan 

Layanan Umum Daerah (PPK-BLUD) Rumah Sakit Jiwa Tampan Provinsi Riau.  

  Pada tahun 2017 Rumah Sakit Jiwa Tampan berhasil mendapatkan 

sertifikat bintang 5 (bintang lima) Paripurna Rumah Sakit Tipe A versi tahun 

2012 dengan sertifikat No. KARS-SERT/370/IX/2017 Pada tanggal 13 

September 2017 yang dikeluarkan di Jakarta oleh Komisi Akreditasi Rumah 
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Sakit. pada Agustus 2019 Akreditasi Rumah Sakit adalah Madya (Bintang 3) 

Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru Provinsi Riau. berdasarkan Peraturan 

Daerah Provinsi Riau No. 3 Tahun 2015 tanggal 2 Januari 2015 tentang 

Organisasi Inspektorat, Badan Perencanaan Pembangunan Daerah, dan 

Lembaga Teknis Daerah Provinsi Riau adalah merupakan unsur penunjang tugas 

tertentu Pemerintah Provinsi Riau, yang berkedudukan dibawah Pemerintah 

Daerah Provinsi Riau dengan tugas pokok Rumah Sakit Jiwa Tampan. 

  Disamping LKJLP Rumah Sakit Jiwa Pekanbaru Provinsi Riau I 3 

memberikan pelayanan kesehatan jiwa bagi masyarakat terutama masyarakat 

miskin juga menyelenggarakan upaya pendidikan dan riset melalui kerja sama 

dengan instituti pendidikan di bidang kesehatan, melaksanakan koordinasi lintas 

sector dan memberikan pelayanan kesehatan umum yang menunjang kesehatan 

jiwa. 

 

4.2 Visi Misi Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 

4.2.1 Visi 

   Mewujudkan Rumah Sakit Jiwa Unggulan di Indoseia yang Berkualitas, 

Inovatif, dan Ramah Lingkunngan. 

 

4.2.2 Misi 

1. Mengembangkan pelayanan unggulan Kesehatan Geriari, Jiwa Anak dan 

Remaja dan Rehabilitas Napza 
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2. Meningkatkan Kompetensi Tenaga Profesional yang Inovatif dan 

Kolaboratif 

3. Mengembangkan Rumah Sakit Jiwa yang Nyaman dan Ramah 

Lingkungan 

4.    Mengembangkan Rumah Sakit Pendidikan Yang Bermutu 

5.    Mengembangkan Sistem Manajemen yang Efektif, Efisien, Transparan      

Akuntabel yang berbasis Teknologi 

 

4.3  Logo dan Motto 

4.3.1 Logo 

Gambar 4. 1 Logo Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru Provinsi Riau 

 

        

 

 

Arti logo Rumah Sakit Jiwa Tampan adalah: 

1. Daun Hijau Berbentuk Hati adalah wadah yang menyejukkan hati atau 

memberikan kasih sayang atau keteduhan yang selalu hidup dan tumbuh 

berkembang dengan semangat energy yang segar. 

2. Gambar Orang Besar dan Kecil Tangan Keatas adalah mengartikan 

setiap orang dewasa maupun anak-anak bisa terkena masalah kejiwaan 

atau gangguan jiwa yang memerlukan kebebasan, perlakuan yang sama 

serta perlu kita lindungi dan kasihi. 
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3. Warna Kuning, Hijau dan Merah adalah warna-warna dominan melayu. 

 

4.3.2 Motto 

Motto Rumah Sakit Jiwa Tampan dalam memberikan pelayanan adalah 

“Melayani Dengan Sepenuh Hati” dengan Nilai-nilai KEJIWAAN yang 

berarti. 

K : Kekerabatan  

E : Empati 

J : Jujur 

I : Ibadah 

W : Wirausaha 

A :  Amanah 

A : Adil 

N : Nurani 

 

4.4 Struktur Organisasi 

Gambar 4. 2 Struktur Organisasi Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 

                      Provinsi Riau 
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 Sumber: Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanaru Provinsi Riau 2024 

 

 

 

4.5 Uraian Tugas Pegawai Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 

1. Bagian Umum 



80 
 

 
 

Bagian Umum mempunyai tugas pokok menyelenggarakan urusan 

pada Subbagian Tata Usaha dan Subbagian Hubungan Masyarakat. Untuk 

melaksanakan tugas pokok, Bagian Umum menyelenggarakan fungsi: 

a) Mengkoordinasi antar bidang, menyusun dan mengawai 

pelaksanaan umum dan kepegawaian. 

b) Mengkoordinasi antar bidang, menyusun mengawasi pelaksaan 

kegiatan dibidang hubungan masyarakat dan perlengkapan. 

c) Melaksanakan pekerjaan yang berhubungan dengan analisis beban 

kerja, analisis jabatan, budaya kerja, hokum, kelembagaan dan 

ketalaksanaan dengan Biro Hukum, Organisasi dan Tatalaksana.  

d) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh pimpinan. 

2. Bagian Keuangan 

Bagian Keuangan mempunyai tugas pokok menyelenggarakan 

urusan pada Sub bagian Perbendaharaan dan Sub bagian Verifikasi. 

a) Penyelenggaraan perencanaan pada Sub bagian Perbendaharaan dan 

Subbagian Verifikasi 

b) Penyelenggaran pelaksanaan tugas pada Sub bagian Perbendaharaan 

dan Sub bagian Verifikasi 

c) Penyelenggaraan koordinasi dan fasillitasi dalam rangka 

penyelenggaraan tugas dan fungsi pada Sub bagian Perbendaharaan 

dan Sub bagian Verifikasi 



81 
 

 
 

d) Penyelenggaraan pemantauan, evaluasi dan pelaporan dalam rangka 

menyelenggarakan tugas dan fungsi pada Subbagian 

Perbendaharaan dan Subbagian Verifikasi 

e) Mengkoordinasi antar bidang, menyusun pelaksanan kegiatan 

dibidang verivikasi. 

f) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan pimpinan. 

3. Direktorat Bidang Medik Keperawatan 

Mempunyai tugas untuk melaksanakan perencanaan, pelaksanaan, 

monitoring dan evaluasi di bidang medic dan keperawatan. Untuk 

melaksanakan tugasnya direktorat Bidang Medik dan Keperawatan 

mempunyai fungsi: 

a) Melaksanakan kegiatan di bidang pelayanan medik 

b) Melaksanakan kegiatan di bidang penunjang medic, pendidikan dan 

pelatihan. 

c) Melaksakan kegiatan di bidang perawatan 

d) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh direktur. 

4. Bidang Pelayanan Medik 

Mempunyai tugas melaksanakan perencanaan, pelaksanaan 

program, monitoring dan evaluasi di bidang pelayanan medik, untuk 

melaksanakan tugas tersebut di atas bidang pelayanan medic tersebut di ats. 

Bidang pelayan medik mempunyai fungsi: 

a) Melaksanakan kegiatan dibidang pelayanan medik jiwa dan 

kesehatan jiwa masyarakat. 
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b) Melaksanakan kegiatan dibidang pelayanan medic napza dan 

rehabilitasi. 

c) Melaksanakan tugas yang diberikan direktur medic dan keperawatan 

pelayanan rehabilitasi jiwa. 

Seksi pelayanan medic jiwa, mempunyai tugas sebagai berikut: 

1) Melaksanakan perencanaan kegiatan dibidang pelayanan medic 

napza dan rehabilitasi 

2) Melaksanakan program kegiatan dibidang pelayanan medik napza 

dan rehabilitasi 

3) Melaksanakan monitoring dan evaluasi dibidang pelayanan medik 

dan rehabilitasi 

4) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh kepala bidang 

pelayanan medik.  

5. Bidang Keperawatan 

Bagian Umum mempunyai tugas pokok menyelenggarakan urusan 

pada Subbagian Tata Usaha dan Subbagian Hubungan Masyarakat. Untuk 

melaksanakan tugas pokok, Bagian Umum menyelenggarakan fungsi 

Bidang keperawatan mempunyai tugas pokok menyelenggarakan 

urusan pada Subbidang Keperawatan Jiwa dan Subbidang Keperawatan 

Napza. Untuk melaksanakan tugas pokok, Bidang Keperawatan 

menyelenggarakan fungsi: 

a) Penyelenggaraan perencanaan pada Subbidang Keperawatan Jiwa 

dan Subbidang Keperawatan Napza. 
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b) Penyelenggaraan pelaksanaan tugas pada Bidang Keperawatan Jiwa 

da Bidang Keperawatan Napza. 

c) Penyelenggaraan koordinasi dan fasilitasi dalam rangka 

penyelenggaraan tugas dan fungsi Subbidang Keperawatan Jiwa dan 

Subbidang Keperawatan Napza. 

d) Penyelenggaraan pemantauan, evaluasi dan pelaporan dalam rangka 

penyelenggaraan tugas dan fungsi pada Subbidang Keperawatan 

Jiwa dan Subbidang Keperawatan Napza 

e) Melaksanakan kegiatan pada Subbidang keperawatan Jiwa 

f) Melaksanakan kegiatan pada Subbidang Keperawatan Napza 

g) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan Direktur Medik dan 

Keperawatan. 
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BAB VI 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan 

         Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai Pengaruh 

Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Semangat Kerja Perawat Pada 

Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru, maka kesimpulan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap Semangat Keja Perawat 

pada Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru, dengan pemberian kompensasi 

yang baik akan mendorong perawat untuk bekerja lebih baik dan lebih 

produktif.  Sebaliknya Jika kompensasi yang diterima oleh perawat tidak 

layak dan adil, maka semangat kerja akan menurun. hal ini di tunjukkan 

dengan nilai t hitung 3,835 > t tabel 1,986 dan nilai signifikannya 0,000 < 

0,05 

2. Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Semangat Kerja 

Perawat pada Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru, dengan lingkungan 

kerja yang baik dan nyaman dapat meningkatkan semangat kerja perawat 

baik secara langsung maupun tidak langsung. Sebaliknya jika lingkungan 

kerja yang kurang baik dan tidak nyaman maka semangat kerja pada perawat 

akan menurun. hal ini di tunjukkan dengan nilai t hitung 4,322 > t tabel 

1,986 dan nilai signifikannya 0,000 > 0.05 
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3. Kompensasi dan Lingkungan Kerja memiliki pengaruh secara simultan 

terhadap Semangat Kerja Perawat Pada Rumah Sakit Jiwa Tampan 

Pekanbaru, hal ini diketahui F hitung 26,067 > F tabel 3,09 dengan nilai 

signifikannya 0,000 < 0,05 Adapun pengaruhnya sebesar 76,7% sedangkan 

sisanya sebesar 23,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diamati 

dalam penelitian ini. 

 

6.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 

beberapa saran pelengkap terhadap perusahaan dan peneliti selanjutnya dari 

hasil penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi pihak Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru 

a. Untuk memperhatikan kompensasi pada perawat, diharapkan lebih 

teratur lagi dalam memberikan tunjangan berdasarkan faktor-faktor yang 

harus dipertimbangkan maka perawat merasakan adil dan layak. 

Sehingga dapat meningkatkan semangat kerja pada perawat dalam 

menjalankan pekerjaan yang diberikan oleh pihak Rumah Sakit Jiwa 

Tampan pekanbaru. 

b. Untuk menciptakan hubungan dinamika dan Kerjasama yang baik antar 

sesama rekan kerja, diharapkan pimpinan atau sesama perawat bisa lebih 

terjalin positif dan saling mendukung dalam menjalankan tugas yang 

telah diberikan. Sehingga dapat meningkatkan semangat kerja yang baik 

pada perawat. 
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2. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian terhadap 

semangat kerja dapat melakukan penelitian ini dengan menambahkan 

variabel lain yang belum diteliti. Sehingga dapat diketahui hubungan mana 

yang paling berpengaruh dan menghasilkan penelitian yang lebih baik lagi.
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LAMPIRAN I 

KUESIONER PENELITIAN 

 

“PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 

SEMANGAT KERJA PERAWAT PADA RUMAH SAKIT JIWA TAMPAN 

PEKANBARU” 

 

 

Kepada Yth. Bapak/Ibu Responden 

Bersama dengan ini , saya mohon izin kepada Bapak/Ibu untuk membantu 

berpatisipasi dalam penelitian yang saya kerjakan. Penelitian ini dibuat untuk tugas 

akhir (skripsi) dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Semangat Kerja Perawat Pada Rumah Sakit Jiwa Tampan 

Pekanbaru” sebagai syarat untuk menyelesaikan studi saya di UIN SUSKA RIAU. 

Berkaitan dengan hal tersebut, saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk 

meluangkan waktu melengkapi kuesioner ini. Semua informasi yang diterima akan 

dijaga kerahasiannya dan hanya akan digunakan untuk keperluan akademis semata. 

Dengan demikian saya berharap pengisian kuisioner dapat dilakukan seobyektif 

mungkin tanpa ada paksaan dari pihak manapun. 

Saya ucapkan terima kasih atas segala usaha dan waktu Bapak/Ibu yang 

telah meluangkan untuk mengisi kuisioner ini. 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

DATA RESPONDEN 

 

A. R. MPKP INDRAGIRI 

Petunjuk : berikan jawaban dengan pertanyaan yang ada opsi pilihan, di isi dan 

centang√  yang di anggap paling tepat menggambarkan diri saudara/i sebagai 

Perawat Rumah Sakit jiwa Tampan Pekanbaru. 

 

➢ Umum 

1. Apa jenis kelamin Perawat: 

Pria =............                               Wanita =................. 

 

2. Berapa rata-rata umur Perawat:  

20-34 =..........    

35-49 =..........    

>50    =.......... 

 

3. Apa Pendidikan terakhir pada perawat: 

SMA =........   

   

Diploma/D3 =.......    

Sarjana/S1 =........    

S2 =........    

 

4. Lama bekerja : .............................................................. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

➢ Kompensasi pada Perawat 

 

 

➢ Lingkungan Kerja pada Perawat 

 

NO Pernyataan STS TS N S SS 

1 Penerangan/Cahaya di tempat kerja 

sudah memadai           

2 Sirkulasi udara di tempat kerja sudah 

memadai      

3 Tidak ada kebisingan di tempat kerja      

4 Tata warna di tempat kerja sudah 

memadai      

5 Tata letak tempat kerja sudah 

terpenuhi dan mendukung      

6 Kondisi tempat kerja membuat saya 

optimal dalam menjalankan tugas 

yang diberikan      

7 Hubungan dinamika dan kerjasama 

antar pimpinan dengan pegawai 

terjalin positif dan saling mendukung           

8 Pelayanan dan pengawasan yang 

dilakukan kepada pasien telah 

memenuhi prosedur      

  Pernyataan STS TS N S SS 

1 Besarnya gaji pokok yang saya terima 

sesuai dengan pekerjaan yang 

dilakukan 

        

  

2 Upah diberikan apabila hasil 

pekerjaan saya tercapai dan melebihi 

target yang telah ditetapkan 

        

  

3 Upah insentif yang diberikan dapat 

meningkatkan semangat kerja saya 

dalam bekerja  

    

 

4 Saya memperoleh tunjangan 

kesehatan yang memadai dan biaya 

pengobatan beserta keluarga           

5 Tunjangan yang diberikan sesuai 

dengan posisi jabatan yang diperoleh      

6 Fasilitas kantor hanya digunakan 

untuk kegiatan kantor      

7 Saya puas dengan kebijakan 

kompensasi yang diberikan secara 

adil dan mencukupi           



 
 

 

➢ Semangat Keja pada Perawat 

 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1 Saya harus hadir setiap hari kerja           

2 Saya selalu menjalin Kerja sama yang 

baik dengan pimpinan maupun dengan 

teman sesama kerja        

3 Saya merasa puas dalam bekerja      

4 Saya menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan tepat pada waktunya      

5 Saya memiliki semangat untuk untuk 

meningkatkan kemampuan dan 

keterampilan sebagai perawat           

 

Keterangan: 

Skala Likert dari jawaban Kuesioner di atas dijelaskan sebagai berikut 

Sangat setuju (SS)  : 5   

Setuju (S)   : 4   

Netral (N)   : 3  

Tidak setuju (TS)  : 2 

Sangat tidak setuju (STS)  : 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN 2 

TABULASI DATA 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 Total 

4 3 5 4 4 5 4 29 

4 4 3 5 4 5 4 29 

3 4 5 4 2 5 4 27 

4 3 5 4 4 4 4 28 

4 4 4 3 4 5 5 29 

5 4 4 3 4 5 4 29 

4 5 4 4 3 4 4 28 

4 5 2 4 4 4 4 27 

4 4 4 3 4 4 4 27 

3 5 3 4 4 4 4 27 

4 4 5 4 3 5 4 29 

3 5 3 4 3 4 3 25 

4 4 3 4 4 4 4 27 

3 4 3 4 3 4 3 24 

4 5 4 4 3 4 5 29 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 4 4 3 4 4 4 26 

3 5 4 3 3 4 4 26 

4 4 5 3 5 4 5 30 

4 4 5 3 4 4 5 29 

4 5 4 5 4 5 5 32 

3 4 4 4 4 5 4 28 

3 5 4 5 3 4 4 28 

4 4 3 4 4 4 5 28 

5 5 4 3 3 4 4 28 

4 3 4 4 5 4 5 29 

3 5 3 4 5 4 4 28 

4 4 5 3 4 5 4 29 

4 5 4 3 5 3 4 28 

3 4 4 5 3 4 4 27 

3 5 4 3 5 4 4 28 

4 4 3 4 4 5 5 29 

5 5 4 3 5 3 4 29 

4 5 4 3 4 4 4 28 

4 5 4 3 4 4 4 28 

 

 



 
 

 

4 4 5 4 3 4 4 28 

4 5 4 4 3 4 5 29 

4 5 4 5 4 4 4 30 

5 4 4 3 5 4 5 30 

4 5 4 3 4 4 4 28 

5 4 3 4 5 4 4 29 

4 5 2 4 4 4 5 28 

4 4 5 4 3 4 4 28 

3 5 5 3 4 4 4 28 

4 5 4 3 4 4 4 28 

3 5 2 4 4 4 5 27 

4 5 4 3 4 4 4 28 

5 4 4 3 3 4 4 27 

5 4 5 4 4 3 4 29 

3 5 2 4 4 4 5 27 

5 5 5 3 4 3 5 30 

5 5 3 4 4 4 4 29 

3 4 5 3 4 3 4 26 

4 5 4 3 4 3 5 28 

4 5 4 3 5 4 4 29 

5 4 5 4 5 5 5 33 

3 5 3 2 4 4 4 25 

5 5 3 4 4 5 5 31 

4 5 4 3 4 5 5 30 

4 5 3 4 5 4 4 29 

3 5 4 4 2 4 4 26 

4 2 4 4 3 4 4 25 

4 2 5 3 3 4 4 25 

4 4 3 5 4 5 5 30 

5 4 3 4 5 4 5 30 

4 4 5 4 5 4 5 31 

4 5 4 3 5 4 4 29 

4 3 3 3 3 3 4 23 

5 4 3 5 5 4 4 30 

4 5 4 3 4 4 5 29 

5 4 3 5 5 4 4 30 

4 3 4 4 4 4 4 27 

4 5 3 5 5 4 4 30 

4 4 3 5 4 4 5 29 

4 5 4 4 3 5 4 29 

5 5 5 5 3 4 3 30 



 
 

 

3 3 3 3 3 3 3 21 

5 4 4 4 4 4 4 29 

4 2 4 5 5 5 5 30 

3 3 3 3 3 3 3 21 

4 3 5 4 4 5 4 29 

4 2 3 3 5 3 4 24 

4 4 4 4 4 4 4 28 

4 2 3 5 5 4 5 28 

5 4 3 4 3 4 5 28 

5 2 4 4 5 4 4 28 

4 3 3 5 4 4 4 27 

4 4 3 4 2 2 5 24 

4 3 4 3 4 4 4 26 

3 4 3 5 5 5 5 30 

4 4 5 4 4 3 5 29 

4 5 2 4 3 4 4 26 

5 4 3 5 4 3 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 28 

3 3 3 3 4 3 4 23 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 Total 

5 3 2 4 4 4 4 5 31 

4 4 2 3 4 3 4 4 28 

4 2 4 4 3 4 3 4 28 

4 4 2 5 4 3 4 4 30 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 3 4 3 2 4 3 4 27 

4 4 4 4 4 3 4 4 31 

4 4 3 3 3 4 4 5 30 

4 4 3 3 3 3 4 4 28 

3 5 5 5 5 5 5 4 37 

4 3 4 3 4 3 4 4 29 

5 4 5 4 5 4 5 4 36 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 2 4 3 3 5 3 28 

4 4 3 4 4 4 4 4 31 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 4 3 3 4 4 4 30 

4 4 3 3 3 4 4 4 29 

5 5 5 5 5 5 5 2 37 

 



 
 

 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

5 5 2 5 5 5 5 5 37 

4 4 3 4 4 4 4 4 31 

4 4 3 3 3 4 4 4 29 

4 4 3 4 4 4 4 5 32 

4 4 3 3 3 4 4 4 29 

2 4 5 5 5 5 5 5 36 

4 4 3 3 3 4 4 4 29 

4 2 4 4 4 4 4 4 30 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 3 3 4 4 4 3 29 

4 4 3 3 3 4 4 4 29 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 2 4 4 4 4 4 30 

4 4 2 4 4 4 4 4 30 

2 4 4 4 4 4 4 4 30 

3 4 3 4 4 4 3 5 30 

2 4 2 4 4 4 4 4 28 

4 4 2 4 4 4 4 3 29 

5 5 1 1 1 5 5 5 28 

4 4 2 3 3 4 4 4 28 

4 4 3 3 4 4 4 4 30 

4 4 2 4 4 4 4 3 29 

2 4 4 4 2 2 4 4 26 

4 3 2 4 4 4 4 4 29 

2 4 4 4 4 4 4 4 30 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

2 4 4 4 4 4 4 4 30 

4 3 2 4 4 4 4 4 29 

4 4 4 4 3 3 4 4 30 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

3 3 3 3 3 3 3 3 24 

4 4 2 4 4 4 4 4 30 

3 3 3 3 3 3 3 3 24 

4 4 3 3 3 3 4 4 28 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 5 5 5 5 5 5 5 40 

3 3 3 3 3 3 5 4 27 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 4 4 4 4 3 4 4 31 

3 3 3 3 3 3 3 3 24 



 
 

 

4 4 4 4 4 4 4 4 32 

2 4 4 4 4 4 4 4 30 

4 4 2 4 4 3 4 4 29 

4 3 4 4 4 5 5 5 34 

3 2 4 3 3 4 4 4 27 

4 4 3 4 4 4 4 4 31 

4 4 3 4 4 4 4 4 31 

4 4 5 4 4 4 4 4 33 

5 5 5 4 5 4 4 4 36 

5 5 5 4 4 3 3 5 34 

5 5 3 5 5 4 4 4 35 

4 4 3 4 4 4 4 4 31 

2 4 3 4 2 4 4 4 27 

2 5 3 4 4 4 4 4 30 

5 4 3 3 5 3 5 3 31 

4 5 3 3 4 4 4 4 31 

2 3 4 3 2 2 2 3 21 

3 2 3 4 4 4 4 4 28 

3 2 2 3 3 4 4 4 25 

5 2 3 3 4 3 4 4 28 

3 2 3 3 3 3 5 4 26 

3 2 4 3 2 4 5 5 28 

5 4 3 3 3 3 3 4 28 

4 4 2 3 2 4 3 3 25 

2 4 2 4 4 4 4 4 28 

4 4 3 3 4 4 4 4 30 

5 3 3 3 2 4 4 4 28 

2 3 2 4 2 4 4 4 25 

2 4 4 3 2 4 4 4 27 

2 3 3 4 2 3 4 4 25 

4 3 4 3 4 4 4 4 30 

3 2 3 4 4 4 4 3 27 

2 5 4 4 3 3 3 3 27 

2 3 4 4 4 4 4 4 29 

2 2 4 5 1 2 2 5 23 

 

 

 

 

 



 
 

 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Total 

5 5 4 5 5 22 

4 5 4 3 4 21 

4 4 3 4 5 21 

4 5 4 3 4 21 

5 5 3 5 4 22 

4 4 5 3 5 21 

4 4 5 5 3 21 

5 5 3 4 4 21 

4 3 5 5 5 21 

3 4 3 5 4 21 

4 5 4 5 4 21 

4 4 4 4 3 21 

3 5 4 5 4 21 

4 4 4 4 4 20 

4 5 3 5 4 21 

3 4 4 4 4 21 

4 5 4 4 5 21 

5 4 3 4 4 21 

5 5 5 5 5 23 

5 4 5 4 5 22 

5 4 5 3 5 22 

4 5 4 5 4 21 

4 5 3 4 4 21 

4 3 5 4 5 21 

4 4 4 4 4 21 

5 5 4 5 4 22 

5 5 4 3 5 21 

5 5 4 5 4 22 

4 5 3 4 4 21 

4 3 4 5 4 21 

3 4 5 4 4 21 

5 5 5 5 5 22 

4 3 4 3 4 21 



 
 

 

4 4 5 5 5 22 

4 4 5 4 5 21 

4 5 4 4 4 21 

4 4 4 4 4 21 

5 5 5 5 5 22 

5 5 5 5 5 22 

4 4 4 5 5 21 

5 4 5 4 5 22 

4 4 4 4 4 21 

4 3 4 5 4 21 

4 4 4 4 4 21 

4 4 4 4 4 21 

5 5 5 5 5 22 

4 4 4 4 4 21 

4 4 4 4 4 21 

4 4 4 4 4 21 

5 5 5 5 5 22 

4 4 4 4 4 21 

4 4 4 4 4 21 

5 5 4 4 4 21 

4 4 4 4 4 21 

5 4 4 4 4 21 

5 5 5 5 5 23 

4 5 3 4 4 20 

4 4 4 4 4 22 

5 5 4 4 4 22 

4 5 4 4 5 21 

5 5 4 5 5 22 

4 4 4 5 4 21 

4 4 4 4 4 21 

4 5 5 5 5 22 

4 5 5 4 4 21 

4 3 5 5 5 22 

5 4 4 5 4 22 



 
 

 

4 4 5 5 5 21 

5 3 4 4 4 22 

4 4 4 3 5 21 

3 4 5 4 4 22 

4 4 4 3 5 21 

4 3 5 4 3 21 

3 4 5 4 4 21 

4 4 5 3 3 21 

5 4 4 3 4 21 

3 4 5 4 3 19 

5 4 4 3 3 21 

4 5 5 3 4 21 

4 4 4 4 3 20 

5 4 4 4 4 21 

4 5 5 4 5 21 

5 4 5 4 4 21 

3 5 3 5 5 21 

4 4 5 4 4 21 

5 4 4 3 3 21 

3 4 5 3 4 21 

3 4 5 4 4 20 

5 4 5 3 3 21 

4 5 5 4 5 21 

4 4 5 5 4 21 

5 5 4 3 3 21 

5 5 4 3 4 21 

5 5 4 4 5 21 

5 3 5 4 5 20 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN 3 

UJI KUALITAS DATA 

 

1. UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 

 

                                                  KOMPENSASI 

                 Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 22,87 8,984 ,581 ,735 

X1.2 23,24 9,951 ,216 ,820 

X1.3 22,64 9,296 ,464 ,759 

X1.4 22,87 8,963 ,587 ,734 

X1.5 22,78 8,600 ,736 ,706 

X1.6 22,58 9,885 ,505 ,754 

X1.7 22,80 8,885 ,561 ,739 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,779 7 



 
 

 

LINGKUNGAN KERJA 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  SEMANGAT KERJA 

        Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1.1 17,40 2,923 ,712 ,849 

Y1.2 17,35 2,889 ,668 ,859 

Y1.3 17,46 2,804 ,643 ,868 

Y1.4 17,38 2,812 ,736 ,843 

Y1.5 17,40 2,817 ,792 ,831 

 

 

 

 

  Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 26,80 8,268 ,231 ,750 

X2.2 26,82 7,702 ,425 ,706 

X2.3 27,31 7,151 ,393 ,723 

X2.4 26,85 7,233 ,639 ,662 

X2.5 26,79 7,338 ,602 ,670 

X2.6 26,71 8,061 ,522 ,692 

X2.7 26,56 8,632 ,450 ,709 

X2.8 26,59 8,670 ,315 ,725 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,733 8 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,876 5 



 
 

 

LAMPIRAN 4 

UJI ASUMSI KLASIK 

 

1. UJI NORMALITAS 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 95 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,62528098 

Most Extreme Differences Absolute ,087 

Positive ,087 

Negative -,048 

Test Statistic ,087 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,072c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

 

 

2. UJI-PLOT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

3. UJI MULTIKOLINIERITAS 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 14,477 2,406  6,018 ,000   

Kompensasi ,138 ,088 ,168 1,572 ,119 ,870 1,150 

Lingkungan_Ke

rja 

,095 ,054 ,189 1,772 ,080 ,870 1,150 

a. Dependent Variable: Semangat_Kerja 

 

 

4. UJI HETEROSKEDASTISITAS 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1,267 2,106  -,945 ,255 

Kompensasi ,016 ,031 ,157 1,523 ,602 

Lingkungan_Kerja ,055 ,034 ,146 1,418 ,109 

a. Dependent Variable: Unstandardized Residual 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



 
 

 

5. UJI AUTOKORELASI 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,876a ,767 ,762 ,27928 1,925 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

 

 

LAMPIRAN 5 

UJI REGRESI LINIER BERGANDA 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14,477 2,406  6,018 ,000 

Kompensasi ,138 ,088 ,168 1,572 ,119 

Lingkungan_Kerja ,095 ,054 ,189 1,772 ,080 

a. Dependent Variable: Semangat_Kerja 



 
 

 

LAMPIRAN 6 

UJI HIPOTESIS 

 

1. UJI PARSIAL (UJI T) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14,477 ,986  14,678 ,000 

Kompensasi ,138 ,036 ,343 3,835 ,000 

Lingkungan_Kerja ,095 ,022 ,386 4,322 ,000 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja Perawat 

 

 

2. UJI SIMULTAN (UJI F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23,653 2 11,827 26,067 ,000b 

Residual 41,740 92 ,454   

Total 65,393 94    

a. Dependent Variable: Y1 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Kompensasi 

 

 

3. UJI KOEFISIEN DETERMINASI 

                                     Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,876a ,767 ,762 ,27928 

a. Predictors: (Constant), Ligkungan_Kerja, Kompensasi 

b. Dependent Variabel : Semangat Kerja  

 

 

 



 

 

LAMPIRAN : Dokumentasi 
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