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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan di Klinik Polres Ogan Ilir. Jenis penelitian yang digunakan adalah 

penelitian asosiatif dengan metode analisis regresi linear berganda yang diolah menggunakan aplikasi 

SPSS 25. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dan observasi. Populasi 

penelitian berjumlah 54 karyawan yang terdiri dari tenaga medis dan nonmedis, dengan teknik sampel 

jenuh sehingga seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan maupun parsial berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan Klinik Polres Ogan Ilir. Hasil koefisien determinasi menunjukkan bahwa motivasi 

kerja dan lingkungan kerja mampu mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 70,5%, sedangkan sisanya 

29,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Dengan demikian, peningkatan motivasi kerja 

dan terciptanya lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam 

memberikan pelayanan kesehatan yang optimal di Klinik Polres Ogan Ilir. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kinerja Karyawan. 
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Abstract 

This study aims to determine and analyze the influence of work motivation and work environment on 

employee performance at the Ogan Ilir Police Clinic. The type of research used is associative research 

with multiple linear regression analysis methods processed using SPSS 25. Data collection techniques 

were carried out through questionnaires and observations. The population in this study consisted of 54 

employees, including medical and non-medical staff, using a saturated sampling technique so that the 

entire population was used as the research sample. The results showed that work motivation and work 

environment simultaneously and partially had a significant effect on employee performance at the 

Ogan Ilir Police Clinic. The coefficient of determination results indicated that work motivation and 

work environment were able to influence employee performance by 70.5%, while the remaining 29.5% 

was influenced by other variables outside this study. Therefore, increasing work motivation and 

creating a conducive work environment can improve employee performance in providing optimal 

health services at the Ogan Ilir Police Clinic. 

Keywords: Work Motivation, Work Environment, and Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

 

Kinerja merupakan hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai 

tanggung jawab yang diberikan. Menurut Mangkunegara (2017:75), kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai 

sesuai standar organisasi. Dalam pelayanan medis, kinerja tidak sekadar diukur 

dari banyaknya tindakan yang dilakukan, melainkan juga dari kecepatan 

penanganan, ketelitian pemeriksaan, serta sikap ramah dalam memberikan 

pelayanan kepada pasien. Penelitian Zai & Hindriari (2021: 91) menunjukkan 

bahwa tenaga medis akan mencapai kinerja yang lebih baik apabila didukung 

oleh motivasi kerja serta lingkungan kerja yang tepat. 

Motivasi menjadi komponen penting dalam meningkatkan kinerja tenaga 

medis karena motivasi mendorong seseorang untuk bekerja secara optimal. 

Robbins & Judge (2017: 128) menjelaskan bahwa motivasi adalah proses yang 

menentukan intensitas, arah, dan ketekunan dalam upaya mencapai tujuan. 

Berdasarkan teori Hierarki Kebutuhan Maslow dalam Hasibuan (2019: 158–159), 

seseorang termotivasi untuk bekerja optimal jika kebutuhan fisiologis, keamanan, 

hubungan sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri telah terpenuhi. Hal ini 

relevan bagi tenaga medis di Klinik Polres Ogan Ilir, di mana kebutuhan dasar 

seperti kenyamanan kerja, fasilitas medis, SOP pelayanan, serta hubungan rekan 

kerja relatif sudah terpenuhi. 
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Pelayanan kesehatan yang profesional tidak hanya ditentukan oleh 

kelengkapan fasilitas medis, tetapi juga oleh kualitas sumber daya manusia yang 

menjalankan pelayanan tersebut. Dalam konteks pelayanan kesehatan kepolisian, 

tenaga medis yang terdiri atas Dokter Polisi, Dokter Umum, Dokter Gigi, 

Perawat, Analis Kesehatan, serta tenaga administrasi memiliki tanggung jawab 

yang lebih kompleks. Mereka tidak hanya melayani anggota Polri, tetapi juga 

keluarga anggota serta masyarakat umum. Oleh karena itu, kinerja tenaga medis 

dan nonmedis dituntut berjalan secara efektif, cepat, serta tetap mengedepankan 

ketelitian dan profesionalisme sesuai standar pelayanan kesehatan. 

Sejalan dengan tuntutan tersebut, terdapat fenomena yang menunjukkan 

bahwa kinerja pelayanan masih perlu mendapat perhatian. Berdasarkan data 

ulasan masyarakat pada platform Google Maps , yang merupakan fitur penilaian 

publik berbasis bintang (rating) dan komentar dari pengguna layanan, Klinik 

Polres Ogan Ilir memperoleh nilai rata-rata 3 dari 5 bintang. Rating Google 

tersebut merupakan bentuk evaluasi langsung dari masyarakat terhadap 

pengalaman mereka saat menerima pelayanan di klinik. Skor rata-rata 3 

menunjukkan bahwa persepsi masyarakat berada pada kategori cukup, yang 

mengindikasikan masih terdapat aspek pelayanan yang belum sepenuhnya 

optimal https://maps.app.goo.gl/VozBWwK2eEdsudTu5?g_st=aw.  

Selanjutnya, dari aspek kuantitas kerja, kinerja dapat dilihat dari 

kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas dan melayani jumlah pasien 

secara efektif tanpa mengurangi mutu pelayanan. Jika terdapat persepsi bahwa 

https://maps.app.goo.gl/VozBWwK2eEdsudTu5?g_st=aw
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pelayanan berjalan lambat atau antrean terlalu panjang, hal ini dapat 

mengindikasikan bahwa kuantitas output kerja belum seimbang dengan beban 

pelayanan. Adapun indikator waktu kerja berkaitan dengan ketepatan dan 

kecepatan dalam memberikan layanan, termasuk waktu tunggu pasien, ketepatan 

jadwal praktik, serta respons terhadap kebutuhan pasien. Dalam konteks 

pelayanan kesehatan, efisiensi waktu menjadi faktor krusial karena sangat 

memengaruhi tingkat kepuasan pengguna layanan. Dengan demikian, rating 

publik yang diberikan masyarakat dapat dijadikan sebagai gambaran awal untuk 

mengevaluasi kinerja karyawan berdasarkan tiga indikator tersebut. Meskipun 

bersifat indikatif dan dipengaruhi oleh faktor subjektif, ulasan pengguna tetap 

relevan sebagai bahan refleksi organisasi dalam meningkatkan kualitas, 

kuantitas, dan ketepatan waktu pelayanan guna mencapai standar kinerja yang 

lebih optimal. 

Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan terhadap 30 responden di 

Klinik Polres Ogan Ilir, ditemukan beberapa fenomena yang berkaitan dengan 

motivasi kerja tenaga medis dan nonmedis. Kondisi tersebut dilihat dari beberapa 

indikator yaitu fasilitas kerja, prestasi kerja, dan pengakuan dari atasan yang 

dinilai belum sepenuhnya optimal. Untuk memberikan gambaran mengenai 

kondisi tersebut, hasil pra-riset dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 1.1 

Hasil Observasi Pra- Riset Fenomena Motivasi Kerja Klinik Polres Ogan Ilir 

No Fenomena Hasil Observasi Indikator Jumlah Keterangan 

1 Dukungan organisasi dalam 

menyediakan fasilitas 

pengembangan kompetensi seperti 

pelatihan, workshop, dan 

pembaruan keilmuan bagi tenaga 

medis dan nonmedis belum 

tersedia secara berkelanjutan. 

Fasilitas 

Kerja 
30 

Belum 

Optimal 

2 Kesempatan mengikuti pelatihan 

dan pengembangan diri yang 

terbatas menyebabkan 

peningkatan capaian kinerja 

karyawan belum maksimal. 

Prestasi 

Kerja 
30 

Belum 

Optimal 

3 Apresiasi atau pengakuan 

terhadap kontribusi dan 

pencapaian kerja karyawan dinilai 

masih kurang sehingga 

mempengaruhi semangat kerja 

Pengakuan 

dari atasan 
30 

Belum 

Optimal 

Sumber : Hasil Observasi Pra-Riset, 2026 

Berdasarkan Tabel 1.1 hasil observasi lapangan, motivasi kerja tenaga 

medis dan nonmedis dari hasil observasi terhadap 30 responden menunjukkan 

bahwa di Klinik Polres Ogan Ilir dinilai belum optimal. Pelaksanaan pelatihan 

kompetensi yang masih bersifat insidental dan bergantung pada agenda institusi 

seperti Polri melalui Biddokkes Polri menunjukkan bahwa pengembangan 

sumber daya manusia belum berjalan secara rutin sesuai kebutuhan profesional 

tenaga kesehatan. Kondisi ini tidak hanya berdampak pada peningkatan 

kompetensi, tetapi juga berkaitan langsung dengan aspek motivasi kerja. 

Fenomena tersebut berdampak pada fasilitas kerja, khususnya dalam bentuk 

dukungan organisasi terhadap pengembangan kompetensi. Ketika fasilitas 
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penunjang seperti pelatihan, workshop, atau pembaruan keilmuan belum tersedia 

secara berkelanjutan, karyawan dapat merasa kurang difasilitasi untuk 

berkembang, sehingga semangat dan dorongan kerja menjadi menurun. 

Selain itu, kondisi ini juga berdampak pada prestasi kerja. Keterbatasan 

kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan diri dapat membatasi 

kemampuan karyawan dalam meningkatkan capaian kinerja. Akibatnya, potensi 

untuk meraih hasil kerja yang lebih baik atau menunjukkan performa unggul 

menjadi kurang maksimal. Lebih lanjut, fenomena ini berkaitan dengan aspek 

pengakuan dari atasan. Apabila pengembangan kompetensi dan pencapaian kerja 

belum diiringi dengan apresiasi atau perhatian yang memadai, karyawan dapat 

merasa kontribusinya kurang dihargai. Padahal, pengakuan yang diberikan secara 

langsung maupun tidak langsung memiliki peran penting dalam membangun rasa 

memiliki dan loyalitas terhadap organisasi. Dengan demikian, fenomena 

rendahnya intensitas pengembangan kompetensi tidak hanya mencerminkan 

persoalan teknis pelatihan, tetapi juga berimplikasi pada motivasi kerja karyawan 

melalui aspek fasilitas kerja, prestasi kerja, dan pengakuan dari atasan. Apabila 

ketiga aspek tersebut diperkuat, maka motivasi kerja akan meningkat dan pada 

akhirnya berdampak positif terhadap kinerja serta kualitas pelayanan yang 

diberikan kepada masyarakat. 

Selain motivasi, lingkungan kerja juga memengaruhi kinerja tenaga medis 

dan non medis. Sedarmayanti (2016:23) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

terdiri dari kondisi fisik (seperti pencahayaan, kenyamanan ruangan, suhu, 
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peralatan, dan kebersihan) serta kondisi nonfisik (seperti dukungan rekan kerja, 

gaya kepemimpinan, komunikasi, dan budaya organisasi). Klinik Polres Ogan Ilir 

memiliki sarana pelayanan yang telah mendukung kenyamanan dan fasilitas 

medis yang cukup memadai. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Irwan dkk. 

(2021:14) yang menyebutkan bahwa kenyamanan lingkungan fisik dapat 

meningkatkan produktivitas tenaga medis hingga 40%. 

Berdasarkan hasil observasi awal terhadap 30 responden di Klinik Polres 

Ogan Ilir, ditemukan beberapa kondisi yang berkaitan dengan lingkungan kerja. 

Kondisi tersebut dilihat dari indikator penerangan cahaya di tempat kerja, 

sirkulasi udara, dan tingkat kebisingan yang dinilai belum sepenuhnya optimal. 

Gambaran hasil pra-riset tersebut dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 1.2 

Hasil Observasi Pra- Riset Fenomena Lingkungan Kerja Klinik Polres Ogan Ilir 

No Fenomena Hasil Observasi Indikator Jumlah Keterangan 

1 Penerangan pada beberapa 

ruang kerja belum sepenuhnya 

optimal sehingga kurang 

mendukung kenyamanan 

karyawan dalam bekerja. 

Pencahayaan 30 
Belum 

Optimal 

2 Sirkulasi udara pada beberapa 

ruangan kerja belum berjalan 

dengan baik sehingga 

mempengaruhi kenyamanan 

kerja. 

Sirkulasi 30 
Belum 

Optimal 

3 Terdapat gangguan kebisingan 

dari aktivitas di sekitar area 

pelayanan yang dapat 

mempengaruhi konsentrasi 

kerja karyawan 

Kebisingan 30 
Belum 

Optimal 

Sumber : Hasil Observasi Pra-Riset, 2026 
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Berdasarkan Tabel 1.2  hasil prariset, fenomena lingkungan kerja dari hasil 

observasi terhadap 30 responden menunjukkan bahwa di klinik kepolisian juga 

berkaitan dengan kondisi fisik tempat kerja. Indikator seperti pencahayaan, 

sirkulasi udara, dan tingkat kebisingan menjadi faktor penting yang 

memengaruhi kenyamanan serta efektivitas kerja karyawan. Dalam praktiknya, 

masih ditemukan kondisi pencahayaan yang belum merata di beberapa ruangan 

pelayanan, sehingga berpotensi memengaruhi ketelitian dalam bekerja, terutama 

pada kegiatan administrasi dan tindakan medis ringan. 

Dari sisi sirkulasi udara, keterbatasan ventilasi alami maupun sistem 

pendingin ruangan dapat menimbulkan rasa kurang nyaman, terutama pada jam 

pelayanan dengan intensitas pasien yang tinggi. Kondisi ruangan yang terasa 

pengap berpotensi menurunkan konsentrasi dan stamina kerja karyawan. 

Sementara itu, tingkat kebisingan yang berasal dari aktivitas operasional kantor, 

lalu lintas kendaraan dinas, maupun mobilitas anggota di lingkungan Polres dapat 

mengganggu fokus kerja serta komunikasi antarpetugas. 

Fenomena-fenomena tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja di 

klinik kepolisian tidak hanya dipengaruhi oleh sistem hierarki dan budaya 

senioritas, tetapi juga oleh faktor fisik ruang kerja. Apabila pencahayaan kurang 

optimal, sirkulasi udara tidak memadai, dan kebisingan tidak terkendali, maka 

kondisi tersebut dapat berdampak pada kenyamanan, motivasi, serta kinerja 

karyawan. 
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Oleh karena itu, dalam konteks Klinik Polres Ogan Ilir, perlu adanya 

keseimbangan antara pengelolaan lingkungan kerja secara struktural dan 

perbaikan aspek fisik ruang kerja. Lingkungan yang tertata dengan baik, 

didukung pencahayaan yang memadai, sirkulasi udara yang lancar, serta tingkat 

kebisingan yang terkendali, akan menciptakan suasana kerja yang lebih kondusif 

sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam memberikan pelayanan 

kesehatan secara optimal. 

Berdasarkan latar belakang fenomena di atas maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Polres Ogan Ilir” 

B. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang yang telah di uraikan di atas maka peneliti 

merumuskan permasalahan yaitu adakah pengaruh motivasi kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan di Klinik Polres Ogan Ilir? 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di Klinik 

Polres Ogan Ilir. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Bagi Penulis 
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Penelitian ini diharapkan dapat menjadi aktualisasi penulis dalam 

mempraktekan teori-teori yang telah penulis ketahui selama perkuliahan. 

2. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan kajian informatif bagi 

perusahaan dalam meningkatkan mutu dan kemajuan perusahaan. 

3. Bagi Almamater   

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi materi dan kajian, sebagai referensi 

tambahan, menambah ilmu pengetahuan, serta dapat menjadi acuan atau 

kajian bagi penulisan di masa yang akan datang. 
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