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ABSTRAK 

 
PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI ADMINISTRASI DI 

RSPAD GATOT SOEBROTO 

Jurusan Manajemen Sumber Daya Manusia Aparatur 

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

Sumber daya manusia memiliki kedudukan yang sangat penting bagi 

perusahaan. Oleh karena itu perusahaan perlu menghargai segala aspek dalam diri 

pegawai agar tercipta sumber daya manusia yang berkualitas dan kinerja yang 

unggul. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai dan mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja 

pegawai. Penelitian ini menggunakan metode sampel dengan jumlah responden 190 

pegawai RSPAD Gatot Soebroto. Penelitian ini menggunakan alat bantu yaitu 

perangkat lunak SPSS versi 16.0 dan analisa data yang digunakan adalah analisa 

univariat dan analisa bivariat menggunakan uji chi square. Dari uji chi square 

didapatkan hasil p Value 0,003 (<0,05) sehingga dapat dinyatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja 

pegawai. Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja 

pegawai, hal ini dikarenakan lingkungan kerja pada tempat penelitian belum bisa 

mendukung peningkatan kinerja pegawai. Pada motivasi dalam bentuk penghasilan 

dan tunjangan, rasa saling menghargai antara pimpinan terhadap pegawai dan 

sesama pegawai mampu memacu pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. 

 
Kata Kunci: Sumber daya manusia; lingkungan kerja; motivasi kerja; 

kinerja  pegawai.



vii  

 

ABSTRACT 

 
THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND WORK MOTIVATION 

ON THE PERFORMANCE OF ADMINISTRATIVE EMPLOYEES 

IN GATOT SOEBROTO RSPAD 

Department of Apparatus Human Resources Management 

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

Human resources have a very important position for the company. Therefore, 

companies need to respect all aspects of employees in order to create quality human 

resources and superior performance. This research aims to determine the influence 

of the work environment on employee performance and determine the influence of 

motivation on employee performance. This research used a sample method with a 

total of 190 respondents, Gatot Soebroto RSPAD employees. This research uses 

tools, namely SPSS version 16.0 software and the data analysis used is univariate 

analysis and bivariate analysis using the chi square test. From the chi square test, 

the p value was 0.003 (<0.05), so it can be stated that there is a significant influence 

between the work environment and motivation on employee performance. Based on 

the research and discussions that have been carried out, it can be concluded that 

the work environment does not have a direct effect on employee performance, this 

is because the work environment at the research site has not been able to support 

increased employee performance. Motivation in the form of income and benefits, 

mutual respect between leaders for employees and fellow employees can encourage 

employees to improve their performance. 

 

Keywords: Human resources; work environment; work motivation; 

employee  performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Permasalahan 

Kemajuan kontemporer ekonomi global mengharuskan perusahaan untuk 

menegakkan keabadian entitas yang mencakup banyak personel dan sumber 

daya manusia lainnya dalam wilayahnya. Entitas ini berfungsi sebagai 

pendirian kontemporer di mana individu terlibat dalam proses produksi, baik 

itu penciptaan barang atau jasa. Secara ringkas, organisasi adalah struktur atau 

mekanisme dalam perusahaan dengan tujuan dan tujuan yang beragam, terdiri 

dari dua atau lebih individu yang terlibat dalam hubungan profesional yang 

berbeda yang diatur oleh pedoman tertentu, memiliki pemahaman rasional di 

antara anggotanya untuk mengenali kompetensi satu sama lain. Pada dasarnya, 

sebuah organisasi mewujudkan jaringan koneksi formal yang dicirikan oleh 

kerangka kerja yang ditentukan dan diselaraskan yang berakar pada tujuan 

bersama, membina asosiasi dan interaksi untuk mencapai tujuan yang 

disepakati bersama (Sulaksono, 2015). 

Karena evolusi era teknologi yang semakin canggih dan kebutuhan 

mendesak bagi organisasi untuk mengembangkan sistem adaptif dalam 

menanggapi kemajuan saat ini, manajemen sumber daya manusia telah muncul 

sebagai aspek penting dari manajemen organisasi, menjamin prioritas untuk 

meningkatkan keberlanjutan perusahaan. Sumber daya manusia, yang 

merupakan tenaga kerja suatu organisasi, secara aktif terlibat dalam 

melaksanakan berbagai tugas di dalam perusahaan, melibatkan perencanaan 

yang cermat dan kepatuhan terhadap protokol organisasi. Selain itu, sumber 

daya manusia berfungsi sebagai peserta utama dan influencer dalam proses 

pengambilan keputusan yang bertujuan menerapkan sistem dan strategi yang 

kondusif untuk mencapai tujuan perusahaan (Aziz, 2012; Shintia & Riduwan, 

2021). 

Sumber daya manusia menempati posisi penting dan dominan dalam 

memfasilitasi organisasi dalam mencapai tujuan mereka. Meskipun ada modal, 

mesin, dan elemen lainnya, mewujudkan hasil penting terbukti menantang 
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tanpa dukungan sumber daya manusia yang kompeten. Akibatnya, kemanjuran 

atau kekurangan komponen perusahaan bergantung secara signifikan pada 

kualitas sumber daya manusia. Kualitas sumber daya manusia di sektor publik 

menekankan pentingnya melakukan penilaian kinerja bagi Pegawai Negeri 

Sipil untuk mengevaluasi kinerja kerja secara objektif dan memfasilitasi 

pengembangan karir sebagaimana tertuang dalam Peraturan Pemerintah No. 46 

Tahun 2011. Proses ini bertujuan untuk mengenali kontribusi pegawai dengan 

menggunakan kinerja kerja sebagai ukuran pencapaian dan kemajuan. 

Organisasi dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia dengan 

memberikan kesempatan pendidikan dan pelatihan yang menggabungkan 

kegiatan inovatif dan kreatif. Inisiatif ini dirancang untuk meningkatkan 

motivasi kerja dan dilengkapi dengan menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif di mana pegawai merasa nyaman, sehingga meningkatkan dorongan 

mereka untuk memenuhi target kinerja dan meningkatkan kinerja kerja secara 

keseluruhan. 

Oleh karena itu, untuk mencapai tujuan organisasi melalui efektivitas 

sumber daya manusia yang unggul, sumber daya manusia atau pegawai sendiri 

muncul sebagai komponen penting dalam mencapai tujuan kinerja yang dicari 

oleh perusahaan. Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa ketika dilengkapi dengan 

keterampilan dan kompetensi yang memadai, sumber daya manusia mampu 

memenuhi kriteria penting untuk mencapai tingkat kinerja tersebut, sehingga 

menunjukkan kapasitas untuk mencapai tujuan yang diinginkan yang 

berdampak pada kinerja yang dihasilkan. Semakin besar efisiensi sumber daya 

manusia dalam hal output tenaga kerja, semakin besar kemungkinan pegawai 

sebagai sumber daya manusia memenuhi target kinerja itu sendiri sebagai 

jaminan peningkatan kinerja kerja. Oleh karena itu, organisasi harus mengenali 

dan menghargai semua aspek pegawai mereka untuk menumbuhkan sumber 

daya manusia berkinerja tinggi (Syahri, 2024). 

Dalam suatu organisasi atau perusahaan, kinerja pegawai yang optimal 

diharapkan selaras dengan keahlian pegawai, penerapan etos kerja yang kuat, 

mendorong kolaborasi di antara anggota tim, dan membangun kerangka
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kepemimpinan yang efektif. Setiap individu dalam tenaga kerja telah 

berkontribusi melalui investasi waktu, keahlian, ketekunan, kompetensi, dan 

inovasi. Sebaliknya, ada antisipasi untuk pengakuan dan penghargaan. Untuk 

menyelaraskan keahlianndan kontribusi tersebut, organisasi perlu menyediakan 

lingkungan kerja yang mendukung (Kurniawan & Hazir, 2019; Ariani et al., 

2020; Tolu et al., 2021). Lingkungan kerja terdiri dari dua komponen: 

lingkungan kerja fisik dan nonfisik. Kedua kategori lingkungan ini sangat 

tertanam dalam diri pegawai sampai-sampai mereka tidak dapat dipisahkan dari 

upaya untuk meningkatkan produktivitas mereka. Lingkungan kerja yang segar 

dan nyaman yang selaras dengan standar kebutuhan yang sesuai akan 

menumbuhkan rasa nyaman di antara pegawai. Peningkatan kognisi pegawai 

yang berkelanjutan mengharuskan adanya lingkungan kerja nonfisik yang 

positif. Pengaturan ini harus mewujudkan sikap damai, menjunjung tinggi rasa 

saling menghormati dalam kasus sudut pandang yang berbeda, di antara 

elemen-elemen penting lainnya. Lingkungan kerja mencakup berbagai elemen 

seperti komunikasi, kolaborasi, kerangka kerja organisasi, dan fokus 

kepemimpinan. Pencapaian kinerja puncak oleh pegawai hanya layak jika 

semua aspek lingkungan kerja ditangani dengan benar. 

Ketika pegawai memandang lingkungan kerja di sekitarnya sebagai 

kondusif untuk kesinambungan kerja dan memfasilitasi penyelesaian tugas, itu 

dapat menumbuhkan motivasi kerja untuk mencapai tujuan yang diinginkan 

dan mempengaruhi organisasi. Untuk merancang lingkungan kerja di 

perusahaan secara efektif, manajemen perlu memiliki pemahaman yang 

komprehensif tentang lingkungan kerja yang mapan dan peraturan terkait yang 

ditetapkan oleh perusahaan (Lestary & Chaniago, 2017; Fitriani et al., 2019). 

Tujuannya adalah untuk menegakkan keamanan kerja pegawai dan 

meningkatkan motivasi mereka untuk mencapai target kinerja. Faktor-faktor 

seperti lingkungan kerja yang tidak menguntungkan, kurangnya pengakuan dari 

supervisor, tidak adanya insentif untuk pencapaian, dan saluran komunikasi 

yang tidak efektif semuanya dapat menyebabkan gangguan dalam produktivitas 

pegawai (Amalia, 2018; Pasaribu, 2019). Oleh karena itu, sangat penting bagi 

organisasi untuk memiliki tenaga kerja yang kompeten dan pemimpin yang 

efektif yang mampu mengarahkan perusahaan secara strategis. 
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Selain lingkungan kerja, motivasi juga berfungsi sebagai elemen tambahan 

dalam pengaturan tempat kerja yang berdampak pada kinerja pegawai. Untuk 

mendorong peningkatan kinerja di seluruh tenaga kerja, motivasi memainkan 

peran penting dalam mempromosikan proaktivitas dan rasa akuntabilitas. 

Tingkat keterlibatan individu dapat secara signifikan mempengaruhi tindakan 

mereka dan hasil kerja selanjutnya (Ranihusna, 2010; Duha, 2020).  

Jika pegawai menunjukkan motivasi kerja yang berkurang, mereka 

mungkin mengalami kelangkaan antusiasme, kecenderungan untuk menyerah 

dengan mudah, dan tantangan dalam pencapaian tugas (Widhianingrum, 2017; 

Septiadi et al., 2020; Sudarso et al., 2020). Sebaliknya, motivasi kerja yang 

meningkat cenderung menimbulkan kecenderungan yang lebih besar untuk 

berhasil memenuhi tugas. Kadang-kadang, pegawai tertentu menunjukkan 

tingkat motivasi yang substansif namun tidak memiliki kompetensi atau 

kemahiran penting untuk melaksanakan tugas mereka dengan mahir. Kinerja 

pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh lingkungan kerja tetapi juga oleh 

motivasi kerja. 

Motivasi kerja memainkan peran penting dalam manajemen SDM dengan 

mencakup kekuatan internal SDM untuk menginspirasi individu untuk 

mencapai tujuan kinerja mereka. Membangun lingkungan kerja yang kondusif 

dapat meningkatkan motivasi pegawai dan dorongan untuk peningkatan 

berkelanjutan dalam mencapai target kinerja. Semakin tinggi tingkat motivasi 

di antara pegawai terhadap tujuan tertentu, semakin banyak kinerja mereka 

berkontribusi pada pencapaian keseluruhan bersama rekan-rekan mereka, 

sambil memungkinkan organisasi untuk menegakkan peraturan yang 

mendukung (Amalia, 2018; Saifullah, 2020). Tujuan utama dari motivasi kerja 

adalah untuk merangsang dan membimbing pegawai dalam memenuhi 

tanggung jawab mereka, yang mengarah pada pengurangan hambatan, 

kesalahan, dan kemunduran dalam pekerjaan mereka. Selain itu, motivasi kerja 

menggarisbawahi pentingnya disiplin dalam praktik kerja, menumbuhkan 

ketekunan, kesadaran, dan antusiasme di antara pegawai dalam melaksanakan 

tugas yang diamanatkan mereka. Ini mengharuskan pegawai menyelesaikan 

tugas mereka sebagaimana di uraikan dalam jadwal kerja dan mematuhi  
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peraturan yang relevan, sehingga memastikan bahwa output, baik secara 

kualitatif dan kuantitatif memenuhi harapan. 

Namun, ada banyak fenomena dalam ranah menanamkan motivasi kerja 

yang menimbulkan beragam tantangan. Salah satu masalah utama berkaitan 

dengan kurangnya motivasi yang dipertukarkan antara supervisor dan bawahan, 

serta di antara teman sebaya. Hal ini menghasilkan penerimaan pegawai yang 

kurang optimal terhadap prosedur motivasi, akibatnya berdampak negatif pada 

hasil kerja dan tujuan organisasi. Selain itu, potensi penuh motivasi kerja tetap 

belum dimanfaatkan oleh tenaga kerja, yang menyebabkan seringnya 

munculnya tantangan dan hambatan dalam lingkungan kerja. Dorongan kerja 

yang tidak mencukupi yang diamati pada pegawai tertentu semakin 

berkontribusi pada penurunan tingkat produktivitas mereka. Hanya sebagian 

kecil pegawai yang menunjukkan motivasi kerja yang tinggi. Akibatnya, upaya 

sangat penting untuk menginspirasi kolega dan mengatasi masalah atau 

hambatan terkait pekerjaan, sehingga meningkatkan kinerja dan tujuan 

organisasi. 

Kinerja merupakan hasil dari upaya yang ditunjukkan oleh pegawai, 

mewakili perpaduan kualitas dan kuantitas yang dicapai sesuai dengan target 

yang ditetapkan oleh pegawai dan organisasi (Selfianita & Choir, 2021; Yahya 

et al., 2022). Mengingat bahwa kinerja dapat terwujud melalui kualitas dan 

kuantitas dalam tugas, sangat penting bagi pegawai untuk menjunjung tinggi 

stabilitas pekerjaan dengan tujuan mencapai tujuan kinerja yang menunjukkan 

keterampilan profesional mereka. Masalah umum yang diamati di organisasi 

tertentu melibatkan penurunan kinerja yang berasal dari motivasi yang tidak 

memadai dan lingkungan kerja yang tidak mendukung yang menghambat 

kemajuan menuju target kinerja tertentu. 

Hal ini berkaitan dengan kejadian yang berkaitan dengan kinerja staf 

administrasi di RSPAD Gatot Soebroto. Para peneliti telah mengidentifikasi 

masalah di mana banyak pegawai merasa bahwa lingkungan kerja saat ini gagal 

untuk meningkatkan motivasi intrinsik pegawai itu sendiri. Mengingat bahwa 

lingkungan yang kurang bersemangat dan fasilitas tertentu yang tidak memadai 

yang disediakan tidak berkontribusi untuk meningkatkan kinerja pegawai, 

akibatnya hal ini berdampak pada motivasi pegawai dalam tugas mereka.
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untuk meningkatkan motivasi intrinsik pegawai itu sendiri. Mengingat bahwa 

lingkungan yang kurang bersemangat dan fasilitas tertentu yang tidak memadai 

yang disediakan tidak berkontribusi untuk meningkatkan kinerja pegawai, 

akibatnya hal ini berdampak pada motivasi pegawai dalam tugas mereka. 

Akibatnya, pegawai merasakan kurangnya tujuan yang jelas untuk 

diperjuangkan atau kekurangan motivasi yang berasal dari tidak adanya 

dukungan timbal balik, menyebabkan beberapa pegawai menunjukkan 

keengganan dalam mencapai target kinerja mereka (Nugraha et al., 2021; 

Nugraha & Akbar, 2021). 

Sangat penting bagi organisasi untuk menumbuhkan dan mempertahankan 

suasana kerja saat ini di antara pegawai, dengan tujuan membina dan 

menginspirasi pegawai untuk mencapai tujuan tertentu. Begitu seorang 

pegawai didorong untuk mencapai target atau target tertentu, dorongan mereka 

meningkat, yang mengarah pada menumbuhkan tekad untuk bertahan dalam 

mengejar tujuan spesifik yang menguntungkan bagi pegawai secara pribadi. 

Ketika pegawai dipengaruhi dan menunjukkan tingkat motivasi yang tinggi 

dalam tugas mereka, organisasi akan mengalami dampaknya, menyebabkan 

kinerja terus meningkat dan berusaha untuk maju dengan tujuan meningkatkan 

kinerja dalam hal layanan publik dan organisasi internal itu sendiri. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian yang berkaitan dengan sumber daya manusia dan lingkungan kerja 

dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Administrasi di RSPAD Gatot Soebroto”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis merumuskan rumusan masalah 

dalam penelitian ini terdapat pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai administrasi di RSPAD Gatot Soebroto. 

1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai administrasi di RSPAD Gatot Soebroto. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

a. Bagi peneliti 

Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat bermanfaat bagi penulis 

sendiri untuk menambah wawasan dan memperdalam ilmunya dalam 

bidang manajemen khususnya mengenai motivasi, budaya organisasi, dan 

kinerja pegawai. 

b. Bagi RSPAD Gatot Soebroto 

Penulis berharap dalam waktu penelitian hingga selesai dapat memberikan 

bahan pertimbangan berkaitan dengan lingkungan kerja dan motivasi 

terhadap kinerja pegawai. 

c. Bagi pihak akademisi 

Dengan penelitian ini diharapkan dapat memberikan pembelajaran 

pengaplikasian dari ilmu pengetahuan dalam manajemen sumber daya 

manusia. 

d. Bagi pihak external lain 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan tambahan 

sebagai bahan rujukan bagi penelitian selanjutnya juga sebagai bahan 

pertimbangan sebuah organisasi perusahaan dalam memecahkan masalah 

serupa. 


