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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) memainkan peran yang sangat vital dan harus dikelola
secara efektif dan professional agar tercipta keseimbangan antara kebutuhan pegawai
dengan tuntutan dan kemampuan perusahaan. Pengelolaan sumber daya menusia yang tepat
akan memastikan bahwa perusahaan dapat berfungsi secara efektif dan efisien untuk menuju
tujuannya (Guest, 2017). Albrecht et al. (2015) mengungkapkan bahwa pengelolaan sumber
daya manusia yang selaras dengan kebutuhan pegawai dan tujuan perusahaan menjadi kunci
dalam meningkatkan kinerja organisasi, sebab SDM merupakan penggerak utama
pencapaian target perusahaan.

Dalam konteks organisasi modern, sumber daya manusia merupakan faktor kunci
yang menentukan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan utamanya. Keinginan
inividu untuk bekerja serta kemampuan yang dimilikinya berhubungan erat dengan
pencapaian kinerja optimal. Meskipun teknologi semakin berkembang, penggunaannya
tetap bergantung pada peran sumber daya manusia dalam pengelolaannya. Kinerja pegawai
memiliki hubungan langsung dengan produktivitas tersebut, di mana efisiensi kerja pegawai
yang tinggi dapat berkontribusi pada tujuan utama perusahaan perusahaan (Qader et al.,
2024).

Tujuan utama perusahaan dalam mencapai keunggulan kompetitif ditentukan oleh
kualitas kinerja pegawai, yang sangat dipengaruhi oleh keputusan strategis manajemen
sumber daya manusia dalam aspek pelatihan, pengembangan, dan motivasi, sehingga
mampu meningkatkan efisiensi operasional serta mendukung pencapaian tujuan perusahaan
secara optimal (Wang et al., 2015). Cooke et al. (2021) berpendapat bahwa pegawai
merupakan aktor strategis dalam mendorong produktivitas dan daya saing, sehingga
keputusan manajemen sumber daya manusia yang menitikberatkan pada pengembangan
keterampilan dan kesejahteraan pegawai menjadi determinan penting bagi peningkatan
kinerja organisasi secara keseluruhan.
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Kinerja pegawai memiliki pengaruh signifikan terhadap kelancaran operasional
perusahaan, di mana pegawai dengan kinerja tinggi memberikan kontribusi lebih besar
terhadap pertumbuhan dan keberhasilan organisasi. Dengan demikian, tingkat kinerja
pegawai menjadi salah satu faktor krusial yang menentukan sejaun mana peran mereka
dalam mencapai kesuksesan perusahaan (Denisi & Murphy, 2017). Kinerja pegawai pada
dasarnya mencerminkan tindakan serta kontribusi yang diberikan maupun yang tidak
diberikan oleh individu dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Tingkat Kinerja
tersebut menjadi indikator sejauh mana pegawai berperan dalam mewujudkan keberhasilan
organisasi. Oleh karena itu, upaya peningkatan kinerja, baik pada level individu maupun
kelompok, merupakan strategi penting untuk mencapai efisiensi dan produktivitas yang
lebih tinggi. Pengelolaan kinerja yang efektif tidak hanya meningkatkan keterlibatan
pegawai, tetapi juga memaksimalkan capaian perusahaan secara keseluruhan (Cascio &
Aguinis, 2019). Peningkatan kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, Kasmir
(2019) berpendapat bahwa kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan Kerja,
kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi,
loyalitas, disiplin kerja, kepuasan kerja, lingkungan kerja, serta komitmen organisasi dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Armstrong & Baron (1998) berpendapat bahwa ada
beberapa faktor yang dapat memicu pegawai untuk memiliki kinerja yang baik antara lain
tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi, kepemimpinan, kepercayaan tim,
kompensasi, dan budaya organisasi. Faktor-faktor tersebut memberikan kontribusi yang
signifikan terhadap kinerja pegawai, yang pada gilirannya mendukung pencapaian tujuan
serta peningkatan produktivitas perusahaan secara keseluruhan.

Menciptakan dan memelihara lingkungan kerja dengan kenyamanan fisik, kondisi
psikologis dan sosial, kepemimpinan dan dukungan manajemen, fleksibilitas kerja, serta
keterhubungan sosial antar pegawai yang optimal akan berdampak pada meningkatnya
kinerja pegawai (Kasmir, 2019). Jain et al. (2014) berpendapat bahwa faktor-faktor seperti
kebisingan, kualitas peralatan, beban kerja, kompleksitas tugas, budaya organisasi, serta
latar belakang perusahaan yang membentuk dinamika kerja. Oleh karena itu, perusahaan
perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dengan meminimalkan hambatan yang
berpotensi menimbulkan frustrasi, kecemasan, maupun stres. Lingkungan kerja yang
nyaman tidak hanya mampu mengurangi rasa lelah, monoton, dan kebosanan, tetapi juga
meningkatkan fokus, produktivitas, serta efisiensi pegawai dalam menjalankan tugasnya.

Capaian kinerja yang efektif menurut konsep teori yang menyinggung variabel x

Zhenjing et al. (2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja mencakup semua aspek
yang terdapat di sekitar area Kkerja, baik itu fisik maupun psikologis. Menurut Abid et al.
(2021) lingkungan fisik yang nyaman dan mendukung, seperti tata letak ruang,
pencahayaan, kebisingan, suhu, dan ergonomi tempat kerja secara langsung mempengaruhi
tingkat kinerja pegawai. Oleh karena itu perusahaan yang menyediakan lingkungan fisik
yang mendukung di tempat kerja membuat pegawai bekerja lebih fokus dan termotivasi
untuk meningkatkan kinerja pegawai. Sedangkan pendapat yang dikemukakan oleh Szostek
(2019) lingkungan kerja psikologis seperti hubungan interpersonal ataupun dukungan dari
atasan juga dapat membuat pegawai dapat berkolaborasi dan merasa dihargai. Hal tersebut
dapat mendukung secara emosional, sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai itu
sendiri. Dengan demikian, kedua aspek tersebut baik itu lingkungan kerja fisik maupun
psikologis berpotensi untuk mempengaruhi tingkat kinerja pegawai secara langsung dalam
menjalankan pekerjaan pegawai.

Menurut pendapat Kasmir (2019) komitmen organisasi merupakan salah satu faktor
yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. Komitmen organisasi merupakan tingkatan



dimana pegawai mengidentifikasi dengan perusahaan dan ingin melanjutkan secara aktif
berpartisipasi didalamnya. Adanya pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap
perusahaan yaitu dengan adanya suatu kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap
tujuan dan nilai-nilai perusahaan, kemauan yang kuat untuk bekerja demi perusahaan dan
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi pegawai yang baik pada perusahaan (Afshari et
al., 2020). Sebaliknya, apabila pegawai dengan tingkat komitmen yang rendah akan
memberikan dampak negatif untuk perusahaan. Setiap perusahaan akan mengalami dampak
kesulitan apabila pegawainya memiliki tingkat komitmen yang rendah, karena dengan
tingkat komitmen yang rendah pegawai tidak akan meberikan yang terbaik kepada
perusahaan dan dengan mudahnya keluar dari perusahaan. Selain itu pegawai dengan tingkat
komitmen organisasi yang rendah dapat menciptakan suasana tegang dan memicu konflik.
Oleh karena itu pegawai yang memiliki jiwa komitmen yang tinggi tidak akan meninggalkan
pekerjannya, karena didalam jiwa pegawai tersebut memiliki semangat dalam bekerja maka
akan meningkatkan kinerjanya untuk lebih optimal (Ayari et al., 2022).

Vuong et al. (2020) berpendapat bahwa pegawai yang memiliki tingkat komitmen
organisasi yang tinggi cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal
terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Komitmen organisasi yang kuat menciptakan rasa
kepemilikan emosional, di mana pegawai merasa terhubung secara pribadi dengan nilai,
visi, dan tujuan perusahaan. Hal tersebut mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih
antusias dan produktif. Selain itu, pegawai dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi
cenderung lebih loyal dan berdedikasi, yang dapat mengurangi tingat turnover dan
memungkinkan perusahaan untuk mempertahankan keterampilan serta pengetahuan yang
dibutuhkan untuk meningkatkan kinerjanya. Keterikatan yang kuat serta persepsi positif
terhadap perusahaan, akan membuat pegawai tidak hanya menunjukkan disiplin yang lebih
tinggi tetapi juga kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan, yang pada akhirnya akan
mendukung peningkatan kinerja secara keseluruhan.

Armstrong et al. (1998)berpendapat bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor
yang mendukung peningkatan kinerja pegawai. Perusahaan perlu menyadari bahwa setiap
individu memiliki kebutuhan yang senantiasa berkembang dan semakin kompleks dari
waktu ke waktu. Oleh karena itu, perhatian terhadap kesejahteraan pegawai, baik dalam
bentuk materiil maupun non-materiil, menjadi hal yang penting. Pemenuhan aspek tersebut
diharapkan dapat menumbuhkan loyalitas karyawan. Meskipun loyalitas pada dasarnya
dipengaruhi oleh faktor internal pegawai, organisasi tetap dituntut untuk melakukan
berbagai upaya yang mampu meningkatkan loyalitas tersebut, sehingga pada akhirnya dapat
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai. Menurut Carolyn et al. (2020)
kompensasi, khususnya dalam bentuk insentif, merupakan elemen penting yang berfungsi
sebagai penghargaan atas kontribusi pegawai dalam pencapaian tujuan perusahaan.
Pemberian insentif yang adil, baik finansial maupun non-finansial, tidak hanya berperan
dalam memenuhi kebutuhan pegawai, tetapi juga menjadi faktor penentu dalam
meningkatkan motivasi dan semangat kerja. Insentif sebagai salah satu bentuk kompensasi
finansial memiliki peran strategis dalam mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal.
Ketidaksesuaian antara insentif yang diterima dengan tingkat pengorbanan yang diberikan
berpotensi menurunkan kinerja pegawai. Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan
perhatian yang serius terhadap sistem insentif sebagai sarana untuk meningkatkan kinerja
individu maupun pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Penerapan insentif pegawai yang tepat terbukti memberikan dampak positif bagi
perusahaan, khususnya dalam meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pengambilan
keputusan, memperlancar proses rekayasa ulang, serta mendorong efisiensi pelaksanaan
pekerjaan. Insentif juga berkontribusi pada terciptanya skala ekonomi melalui produksi



massal yang tetap memungkinkan adanya penyesuaian produk dan layanan sesuai
kebutuhan pelanggan (Chepkemoi, 2018). Insentif membantu menciptakan iklim kerja yang
adil dan transparan, serta memberikan pengkuan terhdao keberhasilan individu maupub tim,
yang mampu meningkatkan motivasi intrinsic dan memperukuat identifikasi pegawai
terhadap peningkatan kinerjanya (Qader et al., 2024) . Mlayet et al. (2013) berpendapat
bahwa mekanisme kerja dapat dijalankan lintas batas organisasi maupun internasional
dengan pengendalian yang lebih efektif serta pengurangan aktivitas yang tidak bernilai
tambah. Dengan demikian, insentif pegawai tidak hanya berfungsi sebagai alat
penghargaan, tetapi juga sebagai strategi manajerial yang mampu meningkatkan Kinerja
pegawai, efisiensi operasional, serta keunggulan kompetitif perusahaan.

Beberapa penelitian yang menguji pengaruh lingkungan kerja pada Kinerja pegawai
menghasilkan temuan yang berbeda. Edward et al. (2020); Gazi et al. (2022); Idris et al.
(2020, 2024) menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh pada Kkinerja pegawai.
Penelitian yang dilakukan oleh Idris et al. (2020) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja
di berpengaruh pada kinerja karena berbagai faktor yang saling berkait. Pertama, lingkungan
kerja fisik yang nyaman, seperti pencahayaan yang baik, suhu yang sesuai, dan kebersihan,
dapat meningkatkan kenyamanan pegawai, sehingga pegawai lebih fokus dan produktif
dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, hubungan sosial yang positif antara rekan kerja
menciptakan suasana kerja yang mendukung, yang dapat meningkatkan motivasi dan
kolaborasi. Dukungan manajerial juga berperan penting, ketika pegawai merasa dihargai
dan didukung oleh atasan, pegawai cenderung lebih berkomitmen. Pada penelitian ini
lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya berdampak langsung pada kinerja pegawai,
tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja, menjadikannya faktor kunci dalam
mencapai kinerja optimal.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Mendonca et al. (2021); Norawati et al.
(2020) mengungkapkan lingkungan kerja tidak berpengaruh pada kinerja pegawai.
Penelitian yang dilakukan oleh Norawati et al. (2020) tidak menghasilkan pengaruh yang
positif yang disebabkan oleh pegawai yang telah berpengalaman cenderung lebih mudah
menyesuaikan diri dengan lingkungan baru. Sehingga lingkungan kerja tidak menjadi
penentu utama dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Beberapa penelitian yang menguji pengaruh komitmen organisasi pada kinerja
pegawai menghasilkan temuan yang berbeda. Cesario et al. (2017); Com et al. (2017); Rita
etal. (2018); Soomroet al. (2019) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh
pada kinerja pegawai. Soomro et al. (2019) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh pada kinerja pegawai karena pegawai yang memiliki komitmen tinggi
cenderung lebih berdedikasi dan terlibat dalam mencapai tujuan perusahaan. Penelitian ini
menunjukkan bahwa pegawai yang merasa terikat secara emosional dan normatif terhadap
perusahaan akan berusaha lebih keras untuk meningkatkan kinerjanya. Selain itu, pegawai
yang berkomitmen tinggi biasanya menunjukkan tingkat kreativitas dan stabilitas yang lebih
baik, yang memungkinkan pegawai untuk berkontribusi dengan ide-ide inovatif dan tetap
fokus pada tugas yang diemban. Dengan demikian, pegawai yang memiliki komitmen tinggi
tidak hanya memperhatikan tujuan perusahaan, tetapi juga berupaya untuk mencapai tujuan
tersebut, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan perusahaan.

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Harwiki (2016) , memberikan hasil
yang berbeda yaitu komitmen organisasi tidak berpengaruh pada kinerja pegawai. Hal
tersebut disebabkan oleh beberapa faktor, seperti adanya variabel lain yang lebih dominan
dalam mempengaruhi kinerja, seperti kepuasan kerja atau motivasi pegawai. Selain itu,
dalam konteks organisasi koperasi perempuan, pegawai mungkin lebih terfokus pada tujuan
kolektif dan keberhasilan kelompok daripada pada komitmen terhadap perusahaan itu
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sendiri. Ketika pegawai merasa terhubung dengan misi dan visi perusahaan, pegawai
mungkin lebih termotivasi untuk berkontribusi, meskipun komitmen formal terhadap
perusahaan tidak kuat. Penelitian ini menunjukkan bahwa dalam lingkungan tertentu, seperti
koperasi, dinamika sosial dan hubungan antar pegawai dapat lebih berpengaruh terhadap
kinerja dibandingkan dengan komitmen organisasi yang bersifat lebih struktural.

Beberapa penelitian yang menguji pengaruh insentif pada Kkinerja pegawai
menghasilkan temuan yang berbeda. Al-Zahrani et al. (2023); Cainarca et al. (2019); Liu et
al. (2022); Malahim et al. (2023); Tungaraza et al. (2023); Yaw Adom et al. (2020)
menemukan hubungan positif antara insentif dengan kinerja pegawai. Tungaraza et al.
(2023) mengungkapkan bahwa insentif berpengaruh pada kinerja karena insentif dapat
memotivasi dan mendorong pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Insentif, baik moral
maupun material, berfungsi sebagai penghargaan yang memuaskan kebutuhan psikologis
dan material karyawan, sehingga mereka merasa dihargai dan dihormati. Selain itu,
pemberian insentif yang tepat dan efektif dapat meningkatkan rasa loyalitas dan komitmen
terhadap organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa peningkatan insentif terkait langsung
dengan peningkatan kinerja dan kepuasan, karena insentif menciptakan dorongan internal
dan eksternal yang memperkuat keinginan pegawai untuk bekerja secara maksimal. Selain
itu, pemberian insentif yang sesuai dengan preferensi individu juga meningkatkan
efektivitasnya, karena karyawan merasa dihargai dan diakui secara personal.

Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Ode Abdul Manan et al. (2023)
menunjukkan hasil yang berbeda, yaitu insentif tidak berpengaruh pada kinerja pegawai.
Hal tersebut disebabkan oleh sistem insentif yang kurang sesuai dengan kebutuhan maupun
harapan pegawai, sehingga tidak mampu meningkatkan motivasi kerja secara optimal.
Efektivitas insentif juga sangat dipengaruhi oleh persepsi pegawai mengenai aspek keadilan,
transparansi, serta kesesuaian antara insentif dengan usaha yang telah diberikan. Apabila
insentif dianggap tidak adil atau tidak proporsional, maka dampaknya terhadap peningkatan
kinerja menjadi terbatas. Selain itu, faktor budaya organisasi, lingkungan kerja, dan
mekanisme pemberian insentif yang belum optimal turut menjadi penyebab rendahnya
pengaruh insentif terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat diuraikan bahwa kesenjangan hasil penelitian
tersebut belum tersimpulkan (inkonsistensi) yang disebabkan oleh (1) kesenjangan
permasalahan yang masih umum (2) kombinasi variabel yang berbeda (3) penetapan
indikator yang berbeda setiap variabel (4) objek yang berbeda (5) teknik pengambilan
sampel yang berbeda (6) teknik analisis data yang berbeda. Berdasarkan inkonsistensi
tersebut baik secara hasil menunjukkan masih ada celah atau peluang untuk dikaji lebih
lanjut terkait bagaimana lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan insentif dapat
meningkatkan kinerja pegawai yang dilakukan pada Perusahaan jasa pelayanan kesehatan.
Dalam penelitian ini RSU Islam Klaten dan Boyolali dipilih menjadi objek penelitian karena
berada dibawah manajemen organisasi islam yang sama.

Penelitian ini dilaksanakan pada RSU Islam Klaten dan Boyolali. Berdasarkan data
dari Badan Pusat Statistik Provinsi Jawa Tengah, pada tahun 2024 terdapat 299 rumah sakit
umum dan 45 rumah sakit khusus di Jawa Tengah baik milik pemerintah maupun milik
swasta. RSU Islam Klaten didirikan pada tanggal 19 September 1968 oleh KH Amir
Maksum, HM. Husnnun H.S, H. Darusalam, H.M Robith, Drs. H. Badruzzaman, H.
Soegijanto, Drs. H. Marzuki Mahdi yang selanjutnya disebut dengan pendiri Yayasan
Jamaah Haji Klaten. Pendirian diawali dengan mendirikan Balai Pengobatan (Poliklinik
Umum) hingga pada tanggal 19 September 1986 mendapatkan izin untuk operasional
sebuah rumah sakit. .Selanjutnya Rumah Sakit Umum (RSU) Islam Klaten dan Boyolali
merupakan rumah sakit swasta yang berorientasi pada pelayanan kesehatan dengan
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pendekatan islami. RSU Islam Boyolali didirikan pada tanggal 19 September 2016. Sebagai
institusi kesehatan, kedua rumah sakit ini menyediakan berbagai layanan medis mulai dari
pelayanan rawat inap, rawat jalan, hingga layanan gawat darurat, dengan didukung oleh
tenaga medis dan non-medis serta fasilitas rumah sakit yang memadai.

Sebagai institusi yang terus berkembang, RSU Islam Klaten dan Boyolali
mengahadapi tantangan untuk meningkatkan kinerja pegawai demi tercapainya pelanan
yang berkualitas dan berorientasi pada kepuasan pasien. Lingkungan kerja yang kondusif,
tingkat komitmen pegawai yang tinggi, dan terdapatnya insentif menjadi faktor penting yang
mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Saputra
et al. (2020), masih terdapat berbagai masalah yang mempengaruhi kinerja pegawai pada
industri pelayanan jasa. Berbagai masalah tersebut diantaranya yaitu pegawai yang
meninggalkan tempat kerja tanpa izin dari atasan, keterlambatan masuk kerja, serta
kecenderungan beberapa pegawai lebih mengutamakan kepentingan pribadi daripada
tanggung jawab pekerjaan. Hal tersebut menunjukkan bahwa tingkat komitmen dalam
melaksanakan tugas belum optimal, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Selain itu masih terdapat kesenjangan pada industri jasa
pelayanan kesehatan yang dibuktikan pada penelitian Abdullah et al. (2021). Penelitian
tersebut mengungkapkan bahwa kualitas layanan internal buruk, pegawai merasa tidak puas
terhadap lingkungan kerja, selain itu kurangnya dukungan dari manajemen dan rekan kerja,
serta ketidakjelasan dalam peran dan tanggung jawab, juga berkontribusi terhadap
rendahnya kualitas kinerja pegawai.

Kualitas kerja menjadi salah satu indikator kinerja yang harus dimiliki agar seorang
pegawai mampu bekerja secara optimal, namun berdasarkan hasil observasi yang peneliti
lakukan di RSU Islam Klaten dan Boyolali, terdapat complain yang ditunjukkan dengan
data complain yang masih fluktuatif pada bulan Januari-Agustus 2025. Menurut Na-Nan et
al. (2018) salah satu indikator untuk mempengaruhi kinerja pegawai adalah dengan melihat
tingkat complain baik administrasi maupun pelayanan medis. Pada bulan Januari-Agustus
2025 pegawai RSU Islam Klaten menerima complain dari pasien sebanyak 70. Sedangkan
di RSU Islam Boyolali menerima complain dari pasien sebanyak 28. Jumlah complain dari
pasien tersebut dapat dilihat pada tabel 1.1.

Tabel 1. Data Complain Bulan Januari - Agustus 2025 Rumah Sakit Umum Islam Klaten dan
Boyolali

Bulan Jumlah Compain
Tahur; RSU Islam RSU Islam
Klaten Boyolali
Januari
2025 8 S
Februari
2025 4 .
Maret 2025 10 4
April 2025 4 1
Mei 2025 7 7
Juni 2025 13 4
Juli 2025 8 1
Agustus
2025 16 S
Jumlah 69 28

Sumber : Bagian Humas RSU Islam Klaten dan Boyolali
Berdasarkan hasil wawancara dengan lbu Agung selaku staff bagian Sumber Daya
Manusia beberapa upaya untuk meningkatkan Kkinerja yaitu dengan memfasilitasi ruang
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kerja yang bersih dan penambahan staff rumah sakit dilapangan maupun di back office.
Selain itu berbagai pelatihan dan workshop untuk seluruh pegawai RSU Islam Klaten dan
Boyolali telah dilakukan, sehingga upaya-upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan
kinerja untuk pegawai medis maupun non medis dan memberikan pelayanan yang terbaik
untuk pasien. Namun upaya-upaya tersebut belum mampu meningkatkan kinerja pegawai
RSU Islam Klaten dan Boyolali. Oleh karena itu, berdasarkan permasalahan kesenjangan
penelitian serta fenomena gap, maka peneliti termotivasi melakukan penelitian yang
berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasi, dan Insentif pada Kinerja
Pegawai”.

METODE PENELITIAN

Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian deskriptif. Penelitian deskriptif
merupakan metode pengumpulan data yang bertujuan untuk menguji hipotesis atau
menjawab pertanyaan terkait kondisi aktual dari subjek penelitian. Metode ini digunakan
untuk menggambarkan secara faktual keadaan suatu kelompok, objek, situasi, sistem
pemikiran, atau peristiwa pada masa sekarang, dengan disertai interpretasi yang tepat (Purba
etal., 2021).

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah suatu pendekatan yang bersifat sistematis dan
objektif dalam proses pengumpulan serta analisis data, dengan memanfaatkan data
berbentuk angka untuk memperolenh dan mengkaji informasi yang valid serta dapat
dipercaya mengenai suatu fenomena atau permasalahan tertentu (Creswell et al., 2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Lingkungan Kerja pada Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh positif pada kinerja pegawai diterima. Artinya, pada hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara langsung dapat memberikan kontribusi pada
tingkat kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat melalui item pernyataan dengan nilai tertinggi
“saya akan cepat putus asa apabila ingin membuat keputusan sendiri”. karyawan memiliki
ketergantungan terhadap dukungan yang diberikan oleh lingkungan kerja, baik dari atasan
maupun rekan sejawat. Nilai indikator yang tinggi mengindikasikan bahwa lingkungan kerja
berperan signifikan dalam menyediakan dukungan sosial, bimbingan, serta membangun
kerja sama yang produktif. Lingkungan kerja yang ideal tidak hanya mencakup aspek fisik
seperti kenyamanan dan kelengkapan fasilitas, tetapi juga mencakup dimensi sosial dan
psikologis yang meliputi komunikasi terbuka, dukungan emosional, serta hubungan
interpersonal yang harmonis. Dukungan yang optimal dari lingkungan kerja berkontribusi
pada peningkatan kepercayaan diri, motivasi, dan kemampuan karyawan dalam
pengambilan keputusan maupun penyelesaian tugas. Ketika karyawan merasakan dukungan
yang memadai dan tidak bekerja secara individual tanpa arahan, mereka cenderung
menunjukkan semangat kerja yang lebih tinggi, keberanian dalam berinisiatif, serta
ketahanan terhadap tekanan pekerjaan. Oleh karena itu, lingkungan kerja yang kondusif
memiliki peranan penting dalam menciptakan stabilitas emosional, memperkuat rasa
percaya diri, dan meningkatkan produktivitas. Secara keseluruhan, lingkungan kerja yang
positif memberikan kontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai melalui
penguatan dukungan sosial, koordinasi tim yang efektif, dan suasana kerja yang harmonis.
Pengaruh Komitmen Organisasi pada Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif pada kinerja pegawai diterima. Artinya pada hasil penelitian ini
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menunjukkan bahwa komitmen organisasi secara langsung dapat memberikan kontribusi
pada tingkat kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat melalui item pernyataan dengan nilai
tertinggi “karena saya memiliki tanggung jawab dengan rekan kerja saya tidak akan
meninggalkan perusahaan ini”. Karyawan yang memiliki rasa tanggung jawab sosial dan
emosional terhadap tim maupun organisasi menunjukkan bahwa mereka tidak semata-mata
bekerja untuk kepentingan pribadi, tetapi juga memiliki kesadaran kolektif dalam menjaga
keharmonisan serta keberlanjutan kerja sama di lingkungan perusahaan. Komitmen yang
kuat tersebut tercermin melalui sikap loyal, konsisten, dan termotivasi dalam melaksanakan
tanggung jawab pekerjaan. Rasa tanggung jawab terhadap rekan kerja mendorong individu
untuk memberikan kinerja terbaik, meminimalkan potensi konflik, serta berfokus pada
pencapaian tujuan bersama. Oleh karena itu, komitmen organisasi memiliki peran strategis
dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui pembentukan rasa memiliki, loyalitas, dan
tanggung jawab terhadap organisasi serta tim kerja.
Pengaruh Insentif pada Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa insentif berpengaruh positif
pada kinerja pegawai diterima. Artinya pada hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
insentif secara langsung dapat memberikan kontribusi pada tingkat kinerja pegawai. Hal ini
dapat dilihat melalui item pertanyaan dengan nilai teritinggi “insentif finansial memicu
terciptanya kompetisi positif antar tenaga medis dan staf dirumah sakit”. Dengan adanya
pemberian insentif untuk tenaga medis dan staff dirumah sakit dapat meningkat kinerja
pegawai RSU Islam Klaten dan Boyolali. Penelitian ini selaras dengan teori dua faktor yang
dikemukakan oleh Herzberg (1959) bahwa insentif dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang mengungkapkan bahwa
insentif berpengaruh postif pada kinerja pegawai (Tungaraza et al., 2023). Insentif memiliki
pengaruh terhadap kinerja karena mampu memberikan motivasi serta dorongan bagi
pegawai untuk bekerja lebih optimal. Baik insentif finansial maupun non finansial berperan
sebagai bentuk penghargaan yang memenuhi kebutuhan psikologis dan material karyawan,
sehingga menumbuhkan perasaan dihargai dan dihormati. Selain itu, pemberian insentif
yang tepat dan efektif dapat memperkuat kinerja pegawai. Lebih lanjut, penyesuaian insentif
dengan preferensi masing-masing individu juga meningkatkan efektivitasnya, sebab
pegawai merasa diakui dan diapresiasi secara pribadi setelah menyelesaikan pekerjaannya.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka penelitian ini dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Lingkungan kerja berpengaruh pada kinerja pegawai. Artinya semakin baik lingkungan
kerja yang sudah diberikan perusahaan, maka akan meningkatkan kinerja pegawai.

2. Komitmen organisasi berpengaruh pada kinerja pegawai. Artinya semakin tinggi
komitmen organisasi yang dimiliki pegawai maka kinerja pegawai akan semakin
meningkat.

3. Insentif berpengaruh pada kinerja pegawai. Artinya insentif finansial maupun non
finansial dapat memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya.

Saran

1. Saran Teoritis

a. Hasil kontribusi pada variabel penelitian ini dapat terlihat bahwa nilai kontribusi dari
hasil R-Square nilai persentase variasinya sebesar 85,6% pada variasi nilai kinerja
pegawai yang mana hal ini mampu dijelaskan oleh lingkungan kerja, komitmen
organisasi, dan insentif, 14,4% sisanya dapat didefinisikan atau digambarkan oleh
variabel diluar model analisis. Oleh karena itu, disarankan agar penelitian mendatang
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hendaknya dapat menambahkan variabel lain seperti kepuasan kerja sebagai variabel
independen sehingga dapat belajar pengaruhnya terhadap kinerja pegawai secara luas
dan mampu mengenerelasikan hasil penelitian dengan melakukannya pada objek yang
berbeda (Kasmir, 2019).

b. Keterbatasan jumlah sampel yang ada pada penelitian ini dapat menjadi suatu saran
dan pertimbangan untuk penelitian selanjutnya atau yang akan datang, pada penelitian
mendatang harapannya dapat menambahkan jumalh sampel yang lebih banyak dan
variative atau melakukan pengambilan sampel diseluruh Rumah Sakit Islam di seluruh
Jawa Tengah yang tujuannya agar dapar mengeneralisasikan hasil penelitian.

2. Saran Praktis

a. Pada variabel lingkungan kerja, untuk indikator lingkungan kerja birokrasi masih
menunjukkan nilai yang rendah meskipun masih masuk dalam kategori tinggi (sangat
baik) utamanya terkait tenaga medis dan staff harus menunggu persetujuan pimpinan
untuk pengambilan keputusan. Hendaknya pimpinan memberikan kepercayaan lebih
kepada tenaga medis dan staff untuk mengambil keputusan sendiri.

b. Pada variabel komitmen organisasi, untuk indikartor komitmen organisasi normatif
masih menunjukkan nilai yang rendah meskipun masih masuk dalam kategori tinggi
(sangat baik) utamanya terkait “Perusahaan tempat saya bekerja layak mendapatkan
kesetiaan saya”. Menyarakan kepada para pimpinan untuk lebih memberikan
perhatian lebih kepada karyawannya dalam bentuk finansial maupun non finansial
agar loyalitas pegawai terus meningkat.

c. Pada variabel insentif, untuk indikator insentif fiansial masih menunjukkan nilai yang
rendah meskipun masih dalam kategori tinggi (sangat baik) utamanya terkait “rumah
sakit memberikan perhatian terhadap kepuasan tenaga medis dan staf melalui
pemberian insentif finansial”. Hendaknya pimpinan memperjelas pembagian insentif
baik insentif finansial maupun non finansial agar para tenaga medis maupun non
medis semangat untuk meningkatkan kinerjanya.

d. Pada variabel kinerja pegawai, untuk indikator kinerja kuantitas masih menunjukkan
nilai yang rendah meskipun masuk dalam kategori tinggi (sangat baik) utamanya
terkait “Tugas kuantitas yang diberikan perusahaan kepada saya selalu terpenuhi”.
Menyarakan kepada para pimpinan untuk membangun dan menunjukkan untuk selalu
konsisten dalam menyelesaikan seluruh pekerjaan yang dapat memberikan dampak
positif baik untuk pegawai maupun perusahaan.
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