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ABSTRAK

Skripsi yang berjudul Penganih Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap
Prestasi Kerja Perawat di Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang yang beralamat
di Jl. Raya Kaligawe KM. 4 Semarang Jawa Tengah.

Dengan menggunakan analisis regresi linier berganda, Koefisien Korelasi
Berganda (R) dan Koefisien Determinasi (R2), uji F, Korelasi Parsial (r2) dan uji t
penulis mencoba mengungkapkan keterkaitan antara variabel independent yaitu
motivasi (Xi)dan disiplin kerja (X2) dengan variabel dependent yaitu Prestasi kerja
diberi simbol (Y), sebelumnya juga telah dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas
kepada 60 perawat yang bekerja di Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang.
Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian adalah 60 orang responden.

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah melalui Observasi , Studi
putaka, Dokumentasi, Kuesioner. Dari keseluruhan data yang telah diperoleh dan
dianalisis, maka penulis mencoba menuangkan hasil penelitian baik secara kualitatif
maupun secara kuantitatif yang pada akhirnya penulis mampu menyelesaikan
penelitian ini dan mengetahui bagaimana pengaruh Penganih Motivasi dan Disiplin
Kerja TerhadapPrestasi Kerja.

Hasil uji analisis diketahui bahwa dengan menggunakan uji F, secara simultan
dapat disimpulkan bahwa kedua variabel Motivasi dan Disiplin Kerja secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi Kerja, dari
hasil uji Fyang didapatkan Fhitung >Ftabel (34,104>3,1588). Sedangkan besarnya
pengaruh kedua variabel bebas tersebut terhadap Prestasi Kerja ditunjukkan oleh nilai
RSquare yaitu 0,545. Berdasarkan uj t, secara parsial variabel Motivasi (Xi), dan
Disiplin Kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi Kerja. Ini
ditunjukkan dengan nilai dari t hitung dari kedua variabel masing-masing lebih besar
dari t tabel (1,6720). Variabel motivasi mempunyai pengaruh dominan terhadap
prestasi kerja perawat di Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang. Hal ini dapat
dilihat pada koefisien determinasi parsial dari variabel Motivasi (Xi) mempunyai nilai
terbesar yaitu sebesar 0,300 dan Disiplin Kerja (X2) mempunyai nilai sebesar 0,202.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Persaingan di dunia kerja semakin marak dengan memasuki era

globalisasi dan perkembangan teknologi yang semakin pesat. Tingkat

kompetisi yang semakin ketat pada dunia bisnis menuntut kita untuk

meningkatkan kompetensi dan daya saingnya agar dapat bertahan. Manusia

merupakan faktor yang sangat menentukan keberhasilan suatu organisasi.

Bagaimanapun sempurnya suatu perencanaan, kebijaksanaan maupun

peralatan yang dimiliki perusahaan. Semua itu tidak dapat berjalan apabila

tidak ada faktor yang menguasai ilmu pengetahuan dan teknologi supaya

mampu melaksanakan pekerjaan yang dibebankan. Untuk itu diperlukan

pengembangan SDM untuk meningkatkan ketrampilan serta kemampuan kerja

di dalam melakiikan berbagai macam kegiatan dalam perusahaan. Pembinaan

SDM yang berjalan dengan baik maka akan menghasilkan manusia yang

berkualitas yang mempunyai ketrampilan maupun kemampuan kerjanya.

Sumber daya manusia yang berkualitas akan berdampak pada pretasi kerja

yang baik pula, sehingga akan berpengaruh pada kinerja organisasi secara

keseluruhan.

Prestasi kerja merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi.

Prestasi kerja yang tinggi diperlukan dalam setiap pencapaian tujuan

organisasi. Seperti diketahui bahwa pencapaian tujuan organisasi ini adalah

suatu yang diharapkan oleh setiap organisasi. Karyawan yang memiliki



prestasi kerja yang rendah sulit untuk mencapai hasil-hasil yang diharapkan.

Penilaian prestasi kerja memberikan informasi yang sangat membantu di

dalam keputusan-keputusan yang menyangkut kebijaksanaan perusahaan.

Prestasi kerja juga sangat digunakan untuk mendorong pengembangan

karyawan. Dorongan (motivasi) seseorang salah satu faktor yang dapat

meningkatkan prestasi kerjadalam organisasi.

Motivasi merupakan salah satu cara untuk menggerakkan dan

mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan tugasnya masing-

masing dengan penuh kesadaran dan bertanggung jawab. Motivasi karyawan

di pengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor eksternal dan internal. Faktor

internal adalah dari kebutuhan, prestasi, kepuasan kerja, persepsi dan harga

diri. Sedangkan faktor eksternal adalah kelompok kerja, organisasi, jenis dan

sifat pekerjaan, lingkungan dan system imbalan.

Tidak hanya faktor motivasi saja yang mempengaruhi keberhasilan

organisasi untuk menjamin kesuksesan mencapai tujuan. Disiplin kerja

merupakan salah satu faktor penting dalam mencapai sukses. Tercapainya

tujuan organisasi sangat dipengaruhi oleh disiplin yang dimiliki oleh setiap

unsur yang ada dalam organisasi.

Upaya meningkatkan disiplin kerja karyawan tidak dapat dilakukan

begitu saja. Karena karyawan adalah seorang pribadi yang dipengaruhi oleh

bermacam-macam faktor. Dalam hal ini faktor yang berkaitan dengan disiplin

kerja belumdapat diketahui dengan pasti maka sebagaiakibatnya peningkatan

disiplin karyawan tidak dapat dilakukan secara efektif dan efisien. Karyawan



yang melakukan disiplin kerja secara kontiyu akan berpengaruh pada prestasi

kerja seseorang.

Oleh karena itu manajer dalam usaha meningkatkan prestasi

bawahannya di samping perlu mengetahui kemampuan pekerjaannya, mereka

juga dituntutmengetahui motivasinya.

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut maka menarik dilakukan

penelitian dengan judul: PENGARUH MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA

TERHADAP PRESTASI KERJA PERAWAT RUMAH SAKIT ISLAM

SULTAN AGUNG SEMARANG JAWA TENGAH.

1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian dalam latar belakang masalah di atas, maka dapat

dirumuskan permasalahannya sebagai berikut:

1. Apakah ada pengaruh secara bersama antara motivasi dan disiplin kerja

terhadap prestasi kerja perawat Rumah Sakit Islam Sultan Agung

Semarang?

2. Bagaimana pengaruh masing-masing motivasi dan disiplin kerja terhadap

prestasi kerja perawatRumahSakit Islam SultanAgung Semarang?

1.3. Batasan Masalah

Agar penelitian ini lebih terarah dan tidak menyimpang dari

permasalahan yang telah dirumuskan, maka diberikan pembatasan masalah

sebagai berikut:



1. Dalam penelitian ini mengambil judul "Pengaruh Motivasi dan Disiplin

kerja Terhadap Prestasi kerja perawat di Rumah Sakit Islam Sultan Agung

Semarang".

2. Sebagai lokasi penelitian adalah Rumah Sakit Islam Sultan Agung

Semarang Jawa Tengah.

3. Responden dalam penelitian ini adalah perawat di Rumah Sakit Islam

Sultan Agung Semarang Jawa Tengah.

4. Motivasi kerja dalam penelitian ini berkaitan dengan kebutuhan prestasi,

kebutuhan afiliasi dan kebutuhan kekuasaan.

5. Disiplin kerja dalam penelitian ini berkaitan dengan tujuan dan

kemampuan, teladan pemimpinan, balas jasa, keadilan, waskat, sanksi

hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan.

6. Prestasi kerja dalam penelitian ini berkaitan dengan kualitas kerja,

kuantitas kerja, kehandalan, dan sikap.

1.4.Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui apakah motivasi dan disiplin kerja secara bersama-

sama memiliki pengaruh yang positifdengan prestasi kerja perawat pada

Rumah SakitIslam Sultan AgungSemarang?

2. Untuk mengetahui apakah masing-masing motivasi dan disiplin kerja

memiliki pengaruh yang positif dengan prestasi kerja perawat pada

Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang?



l.S.Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan mempunyai manfaat sebagai berikut:

1. Bagi Perusahaan

Bagi pihak manajemen Rumah Sakit Islam Sultan Agung, Semarang,

sebagai masukan dan alat monitoring untuk mengetahui indikator prestasi

kerja perawat di Rumah Sakit Islam Sultan Agung yang berkaitan dengan

pekerjaannya.

2. Bagi Pihak Luar dan Peneliti Mendatang

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan

sumber pengetahuan bagi para akademisi khususnya mengenai

pengaruh motivasidan disiplin kerja terhadap prestasi kerja karyawan.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi sumbangan pikiran dan

informasi yang dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi

penelitian selanjutnya.



BABD

KAJIAN PUSTAKA

2.1.Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu penting untuk dikemukakan untuk

menjadikan penelitian selanjutnya memiliki nilai lebih dan kemajuan dari

penelitian yang telah dilakukan. Disamping itu, penelitian terdahulu

digunakan sebgai acuan dan pembanding keadaan pada masa penelitian

terdahulu dengan kenyataan yang dihadapi pada masa kini dengan dimensi

objek yang berbeda. Penelitian terdahulu yang pernah dilakukan diantaranya

adalah:

2.1.1. Sutarto Wijono pada tahun 2001 dengan judul, "Pengaruh Interaksi

Motivasi Kerja dan kepribadian terhadap Prestasi Kerja Supervisor di

Sebuah Pabrik Tekstil di Salatiga". Jurnal Ekonomi dan Bisnis (Dian

Ekonomi) Vol VII, No. 2 September 2001, Hal 279-294. Berdasarkan

penelitian yang dilakukan maka dapat diambil kesimpulan sebagai

berikut:

a. Bahwa ada pengaruh interaksi di antara motivasi kerja, motif afiliasi

dan kekuasaan dengan kepribadian terhadapprestasikerja.

b. Sebaliknya tidak ada pengaruh interaksi di antara motif keberadaan

dan motif berprestasi dengan kepribadian terhadap prestasi kerja

sebuah Pabrik Tekstil di Salatiga.

2.1.2. Siti Nurkhayati pada tahun 2001 dengan judul, "Pengaruh Motivasi

dan Kepuasan kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Perusahaan

Batik dan Konveksi Tribuana Nusa Indah di Yogyakarta". Skripsi



Sarjana (tidak dipublikasikan), Fakultas Ekonomi Universitas Islam

Indonesia Yogyakarta. Berdasarkan penelitian yang dilakukan maka

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

a. Faktor aktualisai diri, kebutuhan social, kebutuhan rasa aman dan

fisiologis secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap

prestasi kerja karyawan.

b. Faktor pekerjaan, promosi dan upah secara bersama-sama

berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

c. Faktor motivasi dan faktor kepuasan kerja secara bersama-sama

mempunyai pengaruh yahg signifikan terhadap prestasi kerja

karyawan pada perusahaan batik dan konveksi Tribuana Nusa

Indah.

2.1.3. Yadi Mulyadi pada tahun 2000 dengan judul, "pengaruh Faktor-faktor

Motivasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Mitfa Rekutama

mandiri klaten". Skripsi Sarjana (tidak dipublikasikan), Fakultas

Ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta. Berdasarkan

penelitian yang dilakukan maka dapat diambil kesimpuiari sebagai

berikiit:

a. Faktor financial, faktor psikologi dan faktor social secara bersarha

mempunyai pengaruh yang sigtitfikan terhadap prestasi kefja

karyawan padaPT. Mimi Rekatahid Mandiri.

b. Faktor psikologi adaiari fakttif yang dominan terhadap prdstisi

kerja karyawan pada PT. Mitra Rekatama Mandiri. Sehitlgg^ faktor



financial merupakan faktor yang dominan mempengaruhi prestasi

kerja ditolak.

2.1.4. Mariana Yuliana V. seran pada tahun 2004, "Hubungan antara

Motivasi dan Disiplin kerja dengan produktivitas karyawan pada PT.

Semen kupang di kupang". Skripsi Sarjana (tidak dipublikasikan),

Fakultas Ekonomi Universitas Sanata Dharma Yogyakarta.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan maka dapat diambil kesimpulan

sebagai berikut:

a. Hubungan antara motivasi dengan produktivitas karyawan adalah

positif pada PT. Semen Kupang di kupang.

b. Hubungan antara disiplin kerja dengan produktivitas karyawan

adalah positif pada PT. Semen Kupang di kupang.

c. Hubungan antara motivasi dan disiplin kerja dengan produktivitas

kerja karyawan adalah positif pada PT. SemenKupangdi kupang.

Berdasarkan hasil-hasil penelitian di atas dapat disimpulkan bahwa

motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja

karyawan. Penelitian ini mempunyai kesamaan dengan penelitian-

penelitian di atas yaitu untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin

kerja terhadap prestasi kerja. Adapun perbedaan penelitian ini dari

penelitian terdahulu yang terdapat di atas adalah lokasi penelitian, teori

yang di pakai dalam penelitian, variabel penelitian dan pertanyaan

kuisioner.



2.2.Landasan Teori

2.2.1. Pengertian Manajemen

Manajemen merupakan dasar dalam proses integrasi aktivitas

organisasi dalam mencapai tujuannya. Kebutuhan manjemen timbul

karena keterbatasan sumber daya yang tersedia dalam organisasi.

Manjemen dapat diartikan berbeda-beda tergantung dari sudut pandang

orang mengartikannya.

Menurut T. Hani Handoko mendefinisikan manajemen adalah

proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan

usaha-usaha para anggota organisasi lainnya agar mencapai tujuan

organisasi yang telah ditetapkan. (1997:8).

James A. F. Stoner mendefinisikan manajemen sebagai proses

perencanaan pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian

upaya anggota organisasi untuk mencapai tujuan dan membuat sistem

kerja ini lebih bermanfaat bagi manusia. (T. Hani Handoko,1997: 8)

Luther Gulick mendefinisikan manajemen sebagai suatu bidang

ilmu pengetahuan y ang berusaha secara sistematik untuk memahami

mengapa dan bagaimana manusia bekerjasama untuk mencapai tujuan

danmembuat sistem kerja ini lebih bermanfaat bagi manusia. (T. Hani

Handoko, 1997: 11)

Dari deflnisi tersebut dapat dibuat kesimpulan bahwa

manajemen adalah suatu proses pengelolaan yang berupa perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan sumber daya manusia
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dalam organisasi agar tercapai tujuan, efektifitas dan efisien dalam

organisasi.

Manajemen dibutuhkan oleh semua organisasi, karena tanpa

manajemen yang baik maka usahanya akan sia-sia dan pencapaian

tujuannya lebih sulit. Ada 3 (tiga) alasan utama mengapa manajemen

diperlukan dalam organisasi yaitu (T. Hani Handoko, 1997:6-7):

1. Mencapai tujuan, manajemen dibutuhkan untuk mencapai tujuan

organisasi dan pribadi.

2. Menjaga keseimbangan diantara tujuan-tujuan yang saling

bertentangan. Manajemen dibutuhkan untuk menjaga

keseimbangan antara tujuan-tujuan, sasaran-sasaran dan kegiatan-

keglatan yang saling bertentangan dari pihak-pihak yang

berkepentingan dalam organisasi.

3. Mencapai efisiensi dan efektivitas, suatu kerja organisasi dapat

diukur dengan banyak cara yang berbeda. Salah satu cara yartg

urhum adalah efisiensi ddn efektifitas.

Menurut T. Hani Handoko furtgsi-fungsi atau bagian-bagian

dari ptoses manjemen adalah prdses perencanaan, pengorgafiisdstn,

penytisunan personalia, pengarahan dan pengawasan. (1997: 23-26)

1. Perencanaan (Planning)

Perencanaan adalah kegiatan yang berhubungan dengan pemiithart

atau penetapn tujuan-tujuan organisasi dan penerituan strategi,



11

kebijaksanaan, proyek, program, prosedur, metode, sistem,

anggaran dan standaryangdibutuhkan untukmencapai tujuan.

2. Pengorganisasian (Organizing)

Pengorganisasian adalah 1) penentuan sumber daya dan kegiatan-

kegiatan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi, 2)

perencanaan dan pengembangan suatu organisasi atau kelompok

kerja yang akan dapat "membawa" hal-hal tersebut ke arah tujuan,

3) penugasan tanggung jawab tertentu dan kemudian, 4)

pendelegasian wewenang yang diperlukan kepada individu-

individu untuk melaksanakan tugasnya. Fungsi ini menciptakan

struktur formal di mana pekerjaan ditetapkan, dibagi dan

dikoordinasikan.

3. Penyusunan Personalia (Staffing)

Penyusunan personalia adalah penarikan, latihan dan

pengembangan, serta penemptan dan pemberian orientasi para

karyawan dalam lingkungan kerja yang menguntungkan dan

produktif.

4. Pengarahan (Leading)

Pengarahan dapat diartikan secara sederhana sebagai usaha

membuat atau memdapatkan para karyawan melakukan apa yang

diinginkan oleh perusahaan dan hams mereka lakukan. Fungsi ini

meliputi kualitas, gaya dan kekuasaan pemimpinan serta kegiatan

kepemimpinan seperti komunikasi, motivasi, dan disiplin
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5. Pengawasan (Controling)

Pengawasan adalah penemuan dan penerapan cara dan peralatan

untuk menjamin bahwa rencana telah dilaksanakan sesuai dengan

yang telah ditetapkan.

2.2.2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Ada beberapa pendapat mengenai arti manajemen sumber daya

manusia yaitu sebagai berikut:

1. MenurutHeidjrachman dan Suad Husnan,

Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan, pengawasan, pengadaan,

pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian dan

pemeliharaan tenaga kerja untuk mencapai tujuan perusahaan,

individu dan masyarakat (2002:5).

2. Menurut T. Hani Handoko

Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi,

pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya untuk

mencapai tujuan baik tujuan individu maupun tujuan organisasi

(2001:4).

3. Menurut Edwin B.Flippo

Manjemen sumber daya manusia adalah perencanan,

pengorganisasin, pengarahan, dan pengawasan dan kegiatan-

kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,
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pengitegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia

agar tercapai berbagai tujuan individual, organisasi dan

masyarakat (T. Hani Handoko,2001: 3)

4. Menurut Wendell French

Manjemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi,

pengembangan, penggunaan dan pemeliharaan sumber daya

manusia. (T. HaniHandoko,2001: 3)

5. Menurut Manullang

Manajemen sumber daya manusia adalah seni dan ilmu

memperoieh, memajukan dan memanfaatkan tenaga kerja sehingga

tujuan organisasi dapat direalisir secara daya guna sekaligus

adanya kegairahan bekerja dari para pekerja (1993:14).

Berdasarkan definisi-definisi di atas dapat disimpulkan bahwa

manajemen sumber daya manusia adalah pelaksanaan fungsi-fungsi

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dari

pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian

dan pemeliharaan sumber daya manusia dengan maksud untuk

membantu mencapai tujuan perusahaan, individu dan masyarakat.

2.2.3. Pengertian Motivasi

Ada beberapa pendapat mengenai pengertian motivasi antara

lain:
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1. Menurut StephenP. Robbins

Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya tinggi

untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kamampuan upaya

itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan individual.(2001: 166)

2. Menurut T. Hani Handoko

Motivasi adalah sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang

mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan

tertentu guna mencapai tujuan. (1997: 252)

3. Menurut Gibson, Ivancevich, dan Donnelly

Motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang karyawan yang

menimbulkan danmengarahkan perilaku.(1996:185)

4. Menurut SondangP. Siagian

Motivasi adalah daya dorong bagi seseorang untuk memberikan

kontribusi yang sebesar untuk- mencapai tujuan keberhasilan

organisasi dan tujuan pribadi para anggota organisasi yang

bersangkutan. (2002: 102)

5. MenurutRobertKreitner& Angelo Kinicki

Motivasi adalah proses-proses psikologis meminta mengarahkan,

arahan, dan menetapkan tindakan sukarela yang mengarahkan pada

tujuan.(2005: 248)

Dari definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah

kondisi mental yang mendorong aktivitas seseorang danmemberi energi
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kepada seorang tenaga kerja dan mengarahkan pada pencapaian

kebutuhan, memberi kepuasan atau mengurangi ketidak-seimbangan.

2.2.4. Teori Motivasi

Pandangan para ahli mengenai motivasi,untuk membantu kita

memahami bagaimana motivasi mempengaruri prestasi kerja. Motivasi

di pengaruhi beberapa kelompok antara lain yaitu content theory ,

process theory, dan reinforment dieory.(Haidjrachman dan suad

Husttan, 2002: 197-201)

2.2.4.1. Teori Isi (Haidjrachman dan suad Hilsnan, 2002: 197-199)

Teori isi (Content theory) ini berkaitan dengan

beberapa nama seperti: Maslow, McGregor, Herzberg,

Atkinson dan McCelland. Teori ini menekankan arti

pentingnya pemahaman faktor-faktor yang ada di dalam

individu yang fnenyebabkan mereka bertingkah laku tertentu.

Content theory ini mencoba nienjawab pertanyaan seperti:

kebutuhan apa yang dicoba dipuaskan oleh seseorang, apa

yang menyebabkan mereka didorong, ditekan atau dimotivasi

untuk memenuhinya yaitu paW indiVidu akan beriirldak iihttik

memuaskan kebutuhan rherekd.

Yang diperlukan nianajet adalah bagaimatia1 mditeoak

kebutuhan para1 karyawan dehgah mengamati pferliaku rherela

dan memilih eara ap* ydHg bisa digunakan kti^a^a riletekk

mau bertindak sesuai dengatl keinginan manajer tersebut.
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Hal-hal yang menyangkut betapa sulitnya penerapan teori

dengan praktek adalah

1. Kebutuhan sangat bervariasi antar individu, banyak

manajer yang ambisius, sangat didorong untuk mencapai

status dan kekuasan, sangat sulit untuk memahami bahwa

tidak semua orang yang bekerja di bawah pimpinannya

bisa didorong dengan nilai-nilai yang sama.

2. Perwujudan kebutuhan dalam tindakan sangat bervariasi

antar satu orang dengan orang lain. Seseorang dengan

security need yang kuat mungkin memilih "bermain

aman" dan menghindari tanggung jawab yang lebih besar,

karena takut gagal.

3. Para individu tidak terlalu konsisten dengan tindakan

mereka karena dorongan suatu kebutuhan.

4. Reaksi individu terhadap suatu keberhasilan atau

kegagalan memuaskan kebutuhan-kebutuhan mereka.

Adapun gambar bagan model motivasi dari content theory

adalah sebagai berikut:

Kebutuhan • Dorongan • Tindakan

i k

Kepuasan 4

Gambar 2.1.

Model Motivasi dari Content Theory
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Tokoh-tokoh yang terkenal dalam content theory ini

adalah: (Sondang P. Siagian, 2002:103)

1. Menurut Abraham Maslow (Sondang P. Siagian,

2002:103-106)

Menurut Maslow, manusia mempunyai sejumlah

kebutuhan yang di klasifikasinnya pada lima tingkatan

atau hierarki (hierarchy ofneeds)yaitu:

a. Kebutuhan FisiolOgis

Kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan nyata,

bahkan sejak seseorang masih dalam kanduttgan

ibunya, dan berlanjut hingga yang bersartgkutan

memasuki liartg kubur {from womb to tomb), kenyataan

mentihjukkan bahwa kebutuhan fisiologis tidak perrtah

berhehti pada titik teftehtu dan arena itu perritlasaatirtya

pun tidak perrtah 'tiintas'.

b. Kebutuh&i Akan RaSa Artian

Kebutuhan tidak khyd keamanan flsik di tehipat

kediaman, di perrfniklitiah, dklam perjalkhari, dkrt dl

tempat pekerjaan, hieskipun hal itu terhiaStik penting

akan tetapi juga keamanan mental psikologis dalam

meniti karier, dalam arti, mendapat perlakuan yang
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manusiawi dan tidak selalu dihantui oleh pengenaan

sanksi, apalagi pemUtusan hubungan kerja.

c. Kebutuhan Sosial

Kebutuhan sosial timbul dan harus dipenuhi, karena

penciptaan dan pemeliharaan iklim kekeluargaan,

kebersamaan, dan kerja sama dalam kehidupan

berorganisasi.

d. Kebutuhan Penghargaan

Kebutuhan penghargaan umumnya tercermin pada

simbol'-simbo! status yang bersangkutan seperti: tanda

pangkat, tanda jabatan, tanda-tanda penghargaan, tanda-

tandajasa, piagam, letak niangankerja dll.

e. Kebutuhan Aktualisasl Diri

Kebutuhan aktualisasi diri yaitu kesernpatan uhtuk

nienirHba ilmU dari pengetahuan baru serta ntenggali

ketrampilan barU. Kebtihman itii terpertuhi terlihat pada

keinginan yang bersangkutan uhtuk melaksanakan tugas

sekardng dengan lebih baik dan pemutakhirah ilmU datt

ketrampilan agar sesiiai dengan tuntutah organisasi di

masa yang akan dating.

2. Teori Motivasi menurut Douglas McGregdr

Menurut McGregor (Sondang P. Siagian, 2002:106)

menyatakan bahwa para manajer menggolongkan para



19

bawahannya pada dua kategori berdasarkan asumsi

tertentu. Asumsi pertama ialah bahwa para bawahantidak

menyenangi pekerjaan, pemalas, tidak senang memikul

tanggung jawab, dan harus dipaksa agar menghasilkan

sesuatu disebut dengan 'manusia X'. Sebaliknya dalam

organisai terdapat pula para karyawan yang senang

bekerja, kreatif, menyenangi tanggung jawab, dan mampu

mengendalikan diri; mereka dikategorikan sebagai

'manusia Y'.

3. Teori Pemeliharaan menurut Frederick Herzberg

Menurut Herzberg (Sondang P. Siagian,

2002:107) mengembangkan teori kepuasan yang disebut

teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu

dinamakan faktor yang membuat orang merasa tidak puas

(dissatisfiers) dan faktor yang membuat orang merasa

puas (statisfiers).

Menurut teori ini faktor-faktor yang mendorong

aspek motivasi ialah keberhasilan, pengakuan, sifat

pekerjaan yang menjadi tanggung jawab seseorang,

kesernpatan meraih kemajuan, dan pertumbuhan.

Sedangkan faktor-faktor higiene yang menonjol ialah

kebijaksanaan perusahaan, supervisi, kondisi pekerjaan,

upah dan gaji, hubungan denagan rekan sekerja,
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kehidupan pribadi, hubungan dengan para bawahan,

status, dan keamanan.

Teori Herzberg ini ialah bahwa para karyawan

dapat dibagi menjadi dua golongan besar: mereka yang

termotivasi oleh faktor-faktor intrinsik, yaitu daya dorong

yang timbul dari dalam diri masing-masing, dan faktor-

faktor ekstrinsik yaitu pendorong yang datang dari luar

diri seseorang, terutama dari organisasi tempatnya

berkarya.

Faktor hygiene pada dasarnya adalah hubungan

kerja dengan lingkungan kerja dimana karyawan bekerja.

Seseorang umumnya belum dapat mencapai kepuasan

kerja, sebelum kekecewaan di dalam pekerjaan dapat

dihilangkan terlebih dahulu. Tindakan pimpinan untuk

dapat menghilangkan kekecewaan karyawan tersebut

adalah dengan memperbaiki faktor-faktor hygience

sebagaimana disebutkan di atas mulai dari kebijaksanaan

dan administrasi perusahaan sampai dengan gaji.

4. Teori prestasi dari Mc Clelland

David McClelland (Sondang P. Siagian,

2002:108) menggolongkan kebutuhan manusia menjadi

tigajenis yaitu:
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a. Berprestasi (needfor achievement)

Keberhasilan merupakan kebutuhan seorang manusia.

Kebutuhan berprestasi tercermin pada keinginan

metigambil tugas yang dia dapat bertanggung jawab

secara pribadi atas perbuatan-perbuatannya, dia ingin

mendapakan umpan balik atas perbuatan-

perbuatannya, dan dia berusaha melakukan segala

sesuatu secara kreatif dan inovatif.

b. Kekuasaan (needfor power)

Adalah kebutuhan yahg ditunjukkan adanya keinginan

untuk bersahabat, dimana dia lebih tnementingkan

aspek-aspek antar pribadi pekerjaannya, dia lebih

senang bekerja sama, senang bergaul, dia berusaha

riiendapatkan persetujuan dari orang lain dan dia akan

ttielaksanakan tugas-tugasnya secara lebih efisien bila

bekerja dengan orahg-orang lain dalam suasana

kerjasama.

c. afiliasi (needforaffiliation)

Adalah kebutuhah yang tercermin pada seseorang

yang irtgin mehipuriyai pengarUh atas dtarig-ttrang

lain, dia peka teiriada|) Struktur pengaruh antar pribadi

suatu kelompok atau organisasi dan memasuki

organisasi-organisasi yang mempunyai prestasi, dia
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aktif menjalankan "policy" sesuatu organisasi-

organisasi dimana dia menjadi anggota, dia mencoba

menguasai orang lain dengan mengatur perilakunya

dan membuat orang terkesan padanya serta selalu

menjaga reputasi dan kedudukannya.

Mc Clelland juga menemUkan bahwa kebutuhan

prestasi tersebut dapat dikembangkan pada orang dewasa.

Orang-orang berorientasi prestasi mempunyai

karakteristik-karakteristik tertentu yang dapat

dikembangkan, yaitu: (T.Hani Handoko, 1997:262)

a. Menyukai pengambilan resiko yang layak (moderat)

sebagai fungsi ketrampilan, bukan kesernpatan;

hienyukai suatu tantangan; dan menginginkan

tanggung jawab pribadi bagi hasil-hasil yang dicapai.

b. Mettipuhyai kecertderungan untuk menetapkan

tujuan-tujuan pre'stasi yang layak dan menghadapi

resiko yang sudah diperhitungkan.

c. Mempunyai kebUtuhatt yang kuat akan unlpan balik

tentang apayang dikerjakannya.

d. Mempunyai ketrartipiiah dalarh perancanaan jangka

panjang dan memilki kemampuan-kemampuan

organisasional.
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Melalui program-program pengembangan

manajemen para manajer dapat mendasarkan pada teori

prestasi dan Mc. Clelland ini untuk tujuan meningkatkan

prestasi kerja karyawan, karena motivasi berprestasi dapat

diajarkan melalui berbagai bentuk latihan.

2.2.4.2. Teori Proses (Haidjrachman dan suad Husnan, 2002: 200)

Teori proses (Process Theory) bukannya menekankan

pada isi kebutuhan dan sifat dorongan dari kebutuhan

tersebut, tetapi pehdekatan ini menekankan pada bagaimana

tujuan pada setiap individu dirnotivisir. Kebutuhan hanyalah

salah satuelemen dalam suatuptoses tentang bagaimana para

individu bertingkah laku.

Dasar teori proses ini adalah adartya pengharapan

yaitu apa yang dipercayai oleh para individu akan mereka

peroleh dari tingkah laku mereka. Faktor tambahan dari teori

ini adalah kekuatan dari preferensi individu terhadap hasil

yang diharapkan.

Teori pengharajtari hienyatakan bahwa perilaku kerja

karyawan dapat dijelaskan dengan kenyataari: para karyawan

menetukan tbtlebih dahulu apa perilaku mereka yaHg dapat

dijalankan dan nilai yartg diperkirakah sdbagai hasll-hasll

altematif dari periiakuttya. Sebagai cbnt(ih bila stibtartg

karyawan ttiengharapkan bahwa menyelesaikan tieke^rjadn
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pada waktunya akan memperoieh penghargaan, maka ia akan

dimotivasi untuk memenuhi sasaran tersebut.

Teori ini mengandung beberapa kesulitan dalam

penerapannya, tetapi penemuan-penemuan sejenis lainnya

menunjukan konsitensi dalam hal adanya pengaruh sebab dan

akibat antara pengharapan, prestasi, dan penghargaan (balas
jasa).

Teori proses (Process Theory) bersangkut paut

dengan pengindenvikasian variabel-variabel yang menjadi

motivasi dan bagaimana mereka berhubungan satu dengan

yang lain. Model-model pengharapan memberikan kontribusi

paling besar untuk memahami proses-proses kognitif yang
terlibat dalam motivasi kerja. Teori proses berkaitan dengan

beberapa nama diantaranya (Sukanto Reksohadiprodjo &T.
Hani handoko, 2000: 269):

1.Teori pengharapan Vroom (Sukanto Reksohadiprodjo &T.
Hani handoko, 2000:269-271).

Teori pengharapan yang di kemukakan oleh Victor vroom

sebagai suatu alternative terhadap model-model isi, yang

dirasakan tidak memberikan penjelasan yang memadai

tentang kekompleksan proses motivasi kerja. Teori Vroom

hanya menunjukkan penentu-penentu (determinants)
konseptual motivasi dart bagaimana hal-hal tersebut
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berhubungan satu dengan yang lain; tetapi, seperti model-

model Maslow dan Herzberg tidak memberikan saran-saran

khusus tentang apa yang memotivasi manusia dalam

organisasi. Model Vroom tidak secara langsung

menyumbang teknik-teknik untuk memotivasi manusia

dalam organisasi.

2.Teori Prestasi- Kepuasan kerja Porter dan lowler (Sukanto

Reksohadiprodjo &T. Hani handoko, 2000: 272-274).

Model Porter dan lowler merupakan model pengharapan

yang mulai dengan pengertian bahwa motivasi (usaha atau

dorongan) tidak sama dengan kepuasan dan atau prestasi

kerja. Motivasi, kepuasan dan prestasi kerja adalah

variabel-variabel terpisah dan berhubungan dengan cara

yang lain, bukan seperti apa yang secara tradisional

diasumsikan. Porter dan Lowler menyarankan kepada

manajer untuk meninggalkan pengukuran sikap tradisional

dan berusaha untuk mengukur variabel-variabel seperti

nilai-nilai pengharapan yang mungkin, {tersepsi berbagai

probability usaha-penghargaan dan persepsi peranan.

2.2.4.3. Reinforcemet Theory (Haidjrachman dan suad Husnan, 2002:
200-201)

Teori ini tidak menggunakan konsep suatu motive

atau proses motivasi. Sebaliknya teori ini menjelaskan
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bagaimana konsekuensi perilaku di masa yang lalu

mempengaruhi tindakan di masa yang akan datang dalam

suatu siklus proses belajar. Dalam pandangan teori ini

individu bertingkah laku tertentu karena di masa lalu mereka

belajar bahwa perilaku tertentu akan berhubungan dengan

hasil yang menyenangkan, dan perilaku tertentu akan

menghasilkan akibat yang tidak menyenagkan. Karena

umumnya individu lebih suka akibat yang tidak

menyenagkan, mereka umumnya akan mengulangi perilaku

yang akan mengakibatkan konsekuensi yartg menyenangkan.

Sebagai misal, individu akan lebih mentaati hukum, karena

dengan patuh pada hukum itu, mereka ketahui dari

perusahaan dan masyarakat, akan menghasilkan "pujian" dan

pelanggaran akan menghasilkan "hukuman".

2.2.5. PengertianDisiplin Kerja

Disiplin kerja sangat penting dan dapat sebagai kunci

keberhasilan. Berbicara mengenai disiplin berarati seseorang dituntut

untuk melaksanakan setiap tata tertip dan peraturan-peraturan yang

telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Sebab disiplin merupakan hal

yang mendasar pada pendapat atau keyakinan dan perilaku yang

diharapkan dalam kehidupan bermasyarakat, agar tercermin suasana
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menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan

wewenangyang diberikan kepadanya.

7.Menurut H. Malayu S.P. Hasibuan (2005: 193), kedisiplinan adalah

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan

perusahaan dan norma-norma.

Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja

adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan untuk patuh,

menghormati dan mengenghargai pada peraturan yang tertulis maupun

tidak serta sanggup menjalankan dan menerima sanksi bila melanggar

tugas dan wewenang yangdiberikan kepadanya.

2.2.6. Macam-macam Tindakan Disiplin

Pelaku disiplin dalam suatu organisasi dituntut mempunyai

sifat dan tindakan yang tegas dan adil untuk setiap pelanggaran disiplin

demi menjaga tegaknya disiplin dalam organisasi yang dipimpinya.

Menurut Heidjichman dan Suad Husnan (2002: 241), tindakan

pendisplinan di bagi menjadi dua yaitu yang positif dan yang negative.

Yang positif adalah dengan diberi nasehat untuk kebaikan di masa

yang akan datang. Sedangkan cara-cara yang negative antara lain

adalah dengan:

1. Memberikan peringatan lisan.

2. Memberikan peringatan tertulis.

3. Dihilangkan sebagaian haknya.

4. Didenda.
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5. Dirumahkan sementara (lay-off).

6. diturunkan pangkatnya.

7. Dipecat.

2.2.7. Tipe Pendisiplinan

Tipe pendisiplinan kerja dalam organisasi ada dua, yaitu

disiplin preventip dan disiplin korektip. Disiplin preventip adalah

kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para karyawan agar

mengikuti berbagai standard aturan, sehingga penyelewengan-

penyelewengan dapat dicegah (T, Hani Handoko,2001:208). Sasaran

pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri di antara para

karyawan. Dengan cara ini para karyawan menjaga disiplin diri mereka

bukan semata-mata karena dipaksa menejemen. Menejemen

mempunyai tanggung jawab untuk menciptakan suatu iklim disiplin

preventip di mana berbagai standar diketahui dan dipahami. Dalam

upaya menciptakan lingkungan kerja yang menunjang pendekatan

disiplin preventif, manajer-manajer perlu mengikuti hal-hal berikut

(Henry Simamora, 1997:750):

1 Menyelaraskan karyawan dengan pekerjaannya melalui seleksi,

pengujian, dan prosedur-prosedur penempatan yang efektif

2 Mengorientasikan karyawan secara benar kepada pekerjaan dan

memberikan pelatihan yang diperlukan

3 Menjelaskan perilaku karyawan yang tepat

4 Menjelaskan perilaku karyawan yang tepat
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5 Memberikan umpan balik yang positif dan konstruktif kepada para

karyawan tentang kinerja

6 Memungkinkan para karyawan mengutarakan masalah-masalah

mereka kepada manajemen melalui teknik-teknik seperti kebijakan

pintu terbuka dan pertemuan-pertemuan kelompok manajemen

karyawan.

Sedangkan disiplin kolektip adalah kegiatan yang diambil

untuk menangani pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut (T, Hani

Handoko,2001:209). Kegiatan korektip sering berupa suatu bentuk

hukuman dan disebut tindakan pendisilplinan. Sasaran pendisiplinan

hendaknya positif, bersifat mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan

negatif yang menjatuhkan karyawan yang berbuat salah. Maksud

pendisiplinan adalah untuk memperbaiki kegiatan di waktu yang akan

datang bukan menghukum kegiatan di masa yang lalu. Pendekatan

negatif yang bersifat menghukum biasanya mempunyai berbagai

pengaruh sampingan yang merugikan, seperti hubungan emosional

terganggu, absensi meningkat, apati atau kelesuan, dan ketakutan pada

penyelia. Berbagai sasaran tindakan pendisiplinan, secara ringkas

adalah sebagai berikut:

1. Untuk memperbaikipelanggar

2. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan kegiatan-

kagiatan yang serupa
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3. Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisten dan

efektip.

2.2.8. Pedoman Disiplin

Fungsi ketaatan dan kepatuhan yang akan mendorong

pencapaian tujuan organisasi dengan sebaik-baiknya. Dalam rangka

menegakkan disiplin perlu memperhatikan beberapa pedoman.

Heidjrachman dan Suad Husnan (2002: 271-242) menyatakan bahwa

pedoman-pedoman tersebut adalah:

1. Pendisiplinan hendaknya dilakukan secara pribadi

Tidak seharusnya memberikan teguran kepada bawahan dihadapan

orang banyak. Hal ini akan memalukan bawahan yang ditegur,

sehingga dapat menimbulkan rasa dendam.

2. Pendisiplinan haruslah bersifat membangun

Memberikan teguran hendaknya juga disertai dengan saran tentang

bagaimana seharusnya berbuat untuk tidak mengulangi lagi

kesalahan yang lama.

3. Pendisiplinan haruslah dilakukan oleh atasan langsung dengan

segera

Jangan menunda-nunda pemberian pendisiplinan sampai

masalahnya "terlupakan". Sewaktu kesalahan masih "segera"

teguran akan lebih efektif dari pada diberikan selang beberapa

waktu.
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4. Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan

Suatu kesalahan yang sama hendaknya diberikan hukuman yang

sama pula. Jangan melakukan pendisiplinan dengan "pilih kasih".

5. Pimpinan tidak seharusnya memberikan pendisiplinan pada waktu

bawahan sedang absen.

6. Setelah pendisiplinan sikap dari pimpinan haruslah wajar kembali

Tidak dibenarkan apabila setelah melakukan pendisiplinan

pimpinan tetap bersikap "membeci" bawahan yang telah

melakukan kesalahan. Yang sudah terjadi biarlah kita anggap telah

selesai.

2.2.9. Indikator-indikator Kedisiplinan

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat

kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya (H. Malayu S.P.

Hasibuan, 2005: 194-198):

1. Tujuan dan Kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan

secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan

harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar

dapat bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam

mengerjakannya.
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2. Teladanan Pemimpinan

Teladanan pimpinan sangat berperan dalam menetukan

kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan

panutan oleh bawahannaya. Pimpinan harus memberi contoh

yang baik, berdisiplin yang baik, jujur, adil, serta sesuai kata

dengan perbuatan. Dengan teladan yang baik, kedisiplinan

bawahan pun akan ikut baik. Jika teladanan pimpinan kurang

baik, para bawahan punakan kurang disiplin.

3. BalasJasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi

kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan

kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap

F*(rusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik

terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.

4. Keadilan

Keadilan ikut mendorottg terwujudnya kedisiplinan karyawah,

karena ego dan sifat manusia yartg selalu merasa dirinya pentirtg

danminta diperlakukan sama dengan manusia lainnya.

5. Waskat

Waskat adalah tindakan nyatft dan efektif untuk mencegahV

mengetahui kesalahan, membetUlkan kesalahan, memelihara

kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan peranan

atasan dan bawahan, menggali system-sistem kerja yang paling
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efektif, serta menciptakan system internal kontrol yang terbalk

dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan,

dan masyarakat.

6. Sanksi Hukuman

Sanki hukuman berperan penting dalam memlihara kedisiplinan

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat,

karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan

perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan

berkurang.

7. Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan

mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan

harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap

karyawan yang indisipliner sesuai dengan saksi hukuman yang

teladan ditetapkan.

8. Hubungan Kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama

karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu

perusahaan. Tefciptanya human relationship yang serasi akan

mewujifdkan firigkungari dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini

ajfcah memotivasi kedisiplinan yang baik pada perusahaan.



35

Gambar 2.2.

Konsep kedisiplinan (H. Malayu S.P. Hasibuan, 2005: 201)

2.2.10. Pengertian Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan tolak ukur keberhasilan perusahaan.

Dari semangat dan kegairahan kerja yang tinggi diharapkan tercipta

kinerja yang tinggi pula. Indikasi tersebut bisa terlihat dari prestasi

kerja karyawan. Menurut Kustini (1997: 7) prestasi kerja adalah

kesanggupan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan waktu yang

telah ditetapkan, bermutu dan tepat mengenai sasaran serta sesuai

dengan tujuan yang telah ditentukan. Sedangkan menurut Supardi

(1989: 63) prestasi kerja adalah kegiatan dan hasil kerja yang dapat

dicapai atau ditujukan oleh seseorang didalam pelaksanaan tugas

pekerjaan. Dapat dikatakan pula bahwa prestasi kerja merupakan

perwujudan atau penampilan dalam pelaksanaan pekerjaan.
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Dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah kegiatan

seseorang untuk melaksanakan pekerjaan yang sesuai standar dan

ketentuan organisasi, dengan hasil yang berkualitas, bermutu dan tepat

mengenai sasaran sesuai tujuan yang ditentukan.

2.2.11. Penilaian Prestasi Kerja

Menurut T. Hani Handoko (2001: 135), penilaian prestasi kerja

adalah proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau

menilai pretasi kerja karyawan. Dapat disimpulkan penilaian prestasi

kerja karyawan adalah cara untuk mengetahui kemampuan dan

kelemahan karyawan terhadap pekerjaan yang harus dikerjakan pada

waktu tertentu dengan melalui penilaian tentang kualitas dan kuantitas

pengetahuan karyawan yang berhubungan dengan tugas yang mereka

kerjakan tentang masalah penyesuaian, kehandalan, hubungan dan

keselamatan kerja karyawan.

Prestasi kerja memang perlu dievaluasi dalam setiap periode

dalam perusahan. Hal ini dilakukan agar kualitas dan kinerja individu

terus meningkat, apalagi dengan persaingan yang semakin ketat.

Kegunaan-kegunaan penilaian prestasi kerja dapat dirinci sebagai

berikut(T. HaniHandoko, 2001: 135):

1.Perbaikan prestasi kerja

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer

dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan

mereka untuk memperbaiki prestasi.
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2. Penyelesaian-penyelesaian kompensasi

Evaluasi prestasi kerjamembantu para pengambil keputusan dalam

menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk

kompensasi lainnya.

3. Keputusan-keputusan penempatan

Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi

kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan

bentuk penghargaanterhadap prestasi kerja masa lalu.

4. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukan kebutuhan latihan.

Demikian juga, prestasi kerja yang baik mungkin mencerrhinkan

potensi yang harus dikembangkan.

5. Perencanaan dan pengembangan karier

Urttpan balik prestasi mengarahkan keputusart-keputusan karier,

yaitu tentangjalur karier tertentu yang harus diteliti.

6. Penyimpangan-penyimpangah proses staffing

Prestasi kerja yang baik ataU jelek mencerttlirtkan kekuatan atau

kelemahan prosedurstaffirig departerhen persorialia.

7. Ketidak-akuratan informasionai

Prestasi kerja yang jelek rtlUiigkin menunjukan kesalahan-kesaiahan

dalam informasi analisis jabatan, rencana^rencana sumber daya

manusia, atau komponen-komponen lain sistem informasi

manajemen personalia. Menggantungkan diri pada informasi yang
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yang diambil tidak tepat.

8. Kesalahan-kesalahn desain pekerjaan

Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan

dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosa

kesalahan-kesalahan tersebut.

9. Kesernpatan kerja yang adil

Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-

keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

lO.Tantangan-tantangan eksternal

Prestasi kerja kadang dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar

lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial

atau masalah-masalah pribadi lainnya.

2.2.12. Metode Penilaian PrestasiKerja

Metode-metode penilaian prestasi kerja pada dasarnya bisa

dibagi menjadi 3, yaitu (Heidjerahman dan Suat Husnan, 2002: 121):

1. Penilaian secara "kebetulan", tidak sistematis dan sering

membayangkan.

2. Metode tradisional yang sisitematis, yang mengukur a)

karakteristik karyawan, b) sumbangan karyawan kepada organisasi

atau c) keduanya.
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3. Tujuan yang ditetapkan bersama dengan menggunakan manajemen

berdasarkan sasaran (MBS) atau yang dikenal sebagai

"Management By Obyektives".

Metode penilaian prestasi kerja dapat didasarkan pada dua hal

yaitu:

1. Metode penilaian berorientasi masa lalu (T. Hani Handoko, 2001:

142-149)

Metode-metode yang beroriantasi masa lalu mempunyai

kelebihan dalam hal perlakuan terhadap prestasi kerja yang telah

terjadi dan, sampai derajat tertentu, dapat diukur. Kelemahannya

adalah bahwa prestasi kerja di masa lalu tidak dapat diubah. Tetapi

dengan mengevaluasi prestasi kerja di masa lalu, para karyawan

memperoieh umpan balik mengenai upaya-upaya mereka. Umpan

balik ini selanjutnya bisa mengarahkan kepada perbaikan-

perbaikan prestasi. Teknik-teknik yang berorientasi masa lalu

antara lain:

a). Rating scale

Evaluasi subyektif dilakukan oleh penilai terhadap prestasi

kerja karyawan dengan skala tertentu dari rendah sampai tinggi.

Evaluasi ini hanya didasarkan pada pendapat penilai, yang

membandingkan hasil pekerjaan karyawan dengan faktor-faktor

(kjjferja) yang dianggap penfjng bq,gi pejaksanaap kerja

tersebuf.
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b). Checklist

Metode penilaian checklist dimaksudkan untuk mengurangi

beban penilai. Penilai tinggal memilih kalimat-kalimat atau

kata-kata yang menggambarkan prestasi kerja dan

karakteristik-karakteristik karyawan. Metode ini berisi item-

item yang berkaitan dengan pelaksanaan kerja. Penilaian

dilakukan dengan memberi bobot (nilai) terhadap item-item

yang berbeda pada checklist. Kebaikan checklist adalah

ekonomis, mudah admirtistrasinya, latihan bagi penilai terbatas

dan terstandardisasi. kelemahannya meliputi penggunaan

kriteria kepribadian di samping kriteria prestasi kerja,

kemungkinan terjadinya bias penilai (terUtama halo effect)

interprestasi salah terhadap item-item checklist dan

penggunaan bobot yang tidak tepat.

c). Metode peristiwa kritis

Metode peristiwa kritis (critital incident methol) rnertipakan

metode penilain yarig rhertdasarkan padaCatatan-catatan penilai

yang menggambarkan petilakU karyawan yang sangat baikatau

sangat jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja.

Metode peristiwa krisis sangat berguna dalam memberikan

umpan balik kepada karyawan, dan mengurangi kesalahan

kesan terkhir. Kelemahan-kelemahan metode ini adalah bahwa
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para atasan sering tidak berminat mencatat peristiwa-peristiwa

kritis atau cenderung mengada-ada, dan bersifat subyektif.

d). Metode peninjauan lapangan

Metode peninjauan lapangan (field review method), metode

penilaian ini dilakukan dengan cara departeman personalia

turun langsung ke lapangan untuk mendapatkan informasi dan

meninjau pelaksanaan kerja karyawan. Spesialis personalia

mendapatkan informasi khusus dari atasan langsung tentang

prestasi kerja karyawan. Kemudian ahli itu mempersiapkan

evaluasi atas dasar informasi tersebut.

e). Tes dan observasi prestasi kerja

Penilain prestasi kerja bisa didasarkan pada tes pengetahuan

dan ketrampilan, baik secara tertulis maupun peragaan

ketrampilan. Agar tes berguna, maka tes yang dilakukan harus

reliabel dan valid.

f). Metode-metode evaluasikeldmpok

Metode penilaian kelortipdk berguna untuk pengambilan

keputusan kenaikan upah, promosi dan berbagai bentuk

penghargaan organisasional karena dapat menghasilkan

rangking karyawan dari yang terbaik sampai terjelek. Berbagai

metode evaluasi kelompok di antaranya adalah metode ranking,

grading dan point allocation.
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2. Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan (T. Hani Handoko,

2001:150-152)

Penilaian-penilaian yang berorientasi masa depan

memusatkan pada prestasi kerja di waktu yang akan datang melalui

penilaian potensi karyawan atau penetapan sasaran-sasaran prestasi

kerja di masa mendatang. Teknik-teknik yang bisa digunakan

adalah:

a). Penilaian diri (Selfappraisals)

Teknik evaluasi ini berguna bila tujuan evaluasi adalah untuk

melanjutkan pengembangan diri.

b). Penilaian psikologis (Psychological appraisals)

Penilaian ini pada umumnya terdiri dari wawancara mendalam,

tes-tes psikologi, diskusi dengan atasan langsung, dan review

evaluasi lainnya. Penilainya dilakukan oleh para psikolog

terutama untuk menilai potensi karyawan pada waktu yang

akan datang. Evaluasi terhadap intelektual, emosi, motivasi

karyawan dan karakteristik-karakteristik hubungan pekerjaan

lainnya sebagai hasil penilaian diharapkan bisa membantu

untuk memperkirakan prestasi kerja di waktu yang akan datang.

c). Pendekatan Management by objectives (MBO)

Inti pendekatan MBO adalah bahwa setiap karyawan dan

penyelia secara bersama-sama menetapkan tujuan-tujuan atau

sasaran-sasaran pelaksanaan kerja di waktu yang akan datang.
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Kemudian, dengan melakukan sasaran tersebut, penilaian

prestasi kerja dilakukan secara bersama pula.

2.2.13. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan,

menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia. Motivasi merupakan

subyek yang penting bagi manajer kerena menurut definisi manajer

harus bekerja dengan dan melalui orang lain (T. Hani Handoko,

1997:251). Motivasi seseorang dalam bekerja akan berpengaruh pada

hasil kerja atau prestasi karyawan. Motivasi bukan hanya satu-satunya

faktor yang mempengaruhi tingkat prestasi seseorang. Pengaruh

motivasi, kemampuan, ketrampilan dan persepsi seseorang akan saling

berhubungan dengan tingkat prestasi seseorang.

Seseorang yang tidak mampu menyelesaikan pekerjaan yang

ditugaskan oleh atasan, mungkin kurangnya dorongan (motivasi) untuk

bekerja dengan baik. Menjadi tugas seorang atasan untuk memberikan

motivasi (dorongan) kepada bawahanhya agar bisa bekerja sesuai yang

ditugaskan. Sehingga bawahan yang mempunyai motivasi untuk

menyelesaikan tugas yang baik berarti mampunyai prestasi yang baik

pula.

2.2.14. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan

Menurut Henry Simamora (1997: 746), disiplin adalah

prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena
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melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk

pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur dan

menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam sebuah

organisasi. Disiplin kerja dapat menimbulkan dampak yang kuat

terhadap individu dalam organisasi. Disiplin adalah tindakan

menejemen untuk menegakkan standar organisasi, memperbaiki

karyawan yang melanggar, dan mencegah pelanggaran. Disiplin kerja

pada hakekatnya merupakan suatu usaha yang sistematis dalam

manajemen, yakni merupakan usaha memberikan petunjuk pada para

karyawan agar tidak melanggar stadar organisasi

Dengan adanya disiplin diharapkan adanya pengurangan

pelanggaran yang menyimpang, sehingga tujuan organisasi yang telah

direncanakan dapat dicapai dengan baik. Disiplin kerja yang

dilaksanakan dalam suatu organisasi akan berpengaruh terhadap

prestasi kerja. Dengan begitu karyawan akan bekerja dengan hati-hati

dan akan menguranggi kesalahan atau pelanggran. Disiplin yartg ketat

bukan jaminan yang utama untuk tercapainaya tujuan organisasi,

namun disiplin kerja yang kontinyu yang lebih bermanfaat bagi

karyawan dan organisasi.
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2.3.Hipotesis Penelitian

Berdasarkan penelitian terdahulu dan landasan teori di atas, maka

peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut: "Ada pengaruh motivasi

dan disiplin kerja baik secara bersama-sama maupun secara parsial

berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja".



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1.Lokasi Penelitian

Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang terletak di Jl. Raya

Kaligawe KM. 4 Semarang Jawa Tengah. Berdiri diatas seluas 8,64 ha pada

tahun 1970, diresmikan sebagai "Healt Center" pada tahun 1971 dan mulai

beroperasi dalam bidang pelayanan kesehatan pada tanggal 17 Agustus 1971.

berdasarkan SK Mentri Kesehatan No. 1 024/Yankes/1.0/75 tertanggal 23

Oktober 1975 diresmikan sebagai Rumah Sakit Umum type C dan menjadi

Rumah sakit Umum Sultan Agung merupakan organisasi islam dibawah

naungan yayasan badan wakaf sultan agung, maka pada tahun 1992 berubah

menjadi rumah sakit islam sultan agung pada tahun 1998 lulus akreditasi

rumah sakit lima pelayanan.

3.2. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

Variabel adalah sesuatu yang dapat menjadi obyek pengamatan atau

faktor-faktor yang berperan dalam gejala yang akan diteliti. Variabel bebas

(independen variable) dan variabel terikat (dependen variable). Variabel

bebas adalah variabel yang tidak terikat dengan variabel lainnya. Variabel

terikat adalah variabel yang terikat dengan variabel yang lain atau variabel

yang dipengaruhi.

Untuk menyamakan pemahaman tentang variabel-variabel yang

digunakan dalam penelitian ini, maka perlu dikemukakan definisi operasional

dari masing-masing variabel yaitu:

46
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Variabel independent

Variabel independent dalam penelitian ini adalah motivasi (Xi)dan

disiplin kerja (X2).

a. Motivasi adalah dorongan melakukan aktivitas individu, baik karena

adanya pengaruh internal maupun eksternal. Maka dengan adanya

dorongan tersebut akan timbul berbagai kebutuhan dalam diri individu,

kebutuhan tersebut meliputi afiliasi, kekuasaan dan berprestasi.

Variabel motivasi sebagai variabel independen atau variabel bebas

(Xi). David McClelland (Sondang P. Siagian, 2002:108)

menggolongkan kebutuhan manusia menjadi tigajenisyaitu:

1). Berprestasi (needfor achievement)

Keberhasilan merupakan kebutuhan seorang manusia. Kebutuhan

berprestasi tercermin pada keinginan mengambil tugas yang dia

dapat bertanggung jawab secara pribadi atas perbuatan-

perbuatannya, dia ingin mendapatkan umpan balik atas

perbuatan-perbuatannya, dan dia berusaha melakukan segala

sesuatu secara kreatif dan inovatif.

2). Kekuasaan (needforpower)

Kekuasaan adalah kebutuhan yang tercermin pada seseorang

yang ingin mempunyai pengaruh atas orang-orang lain, dia peka

terhadap struktur pengaruh antar pribadi suatu kelompok atau

organisasi dan memasuki organisasi-organisasi yang mempunyai

prestasi, dia aktif menjalankan "policy" sesuatu organisasi-
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organisasi dimana dia menjadi anggota, dia mencoba menguasai

orang lain dengan mengatur perilakunya dan membuat orang

terkesan padanya serta selalu menjaga reputasi dan

kedudukannya.

3). Afi1iasi (needfor affiliation)

Afiliasi adalah kebutuhan yang ditunjukkan adanya keinginan

untuk bersahabat, dimana dia lebih mementingkan aspek-aspek

antar pribadi pekerjaannya, dia lebih senang bekerja sama,

senang bergaul, dia berusaha mendapatkan persetujuan dari orang

lain dan dia akan melaksanakan tugas-tugasnya secara lebih

efisien bila bekerja dengan orang-orang lain dalam suasana

kerjasama.

b. Sedangkan disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum

bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin

merupakan bentuk pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang

teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam

sebuah organisasi (Henry Simamora, 1997: 746). Variabel disiplin

kerja sebagai variabel independen atau variabel bebas (X2), terdiri (H.

Malayu S.P. Hasibuan, 1993: 194-198):

1). Tujuan dan Kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan

secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan
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harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar

dapat bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam

mengerjakannya.

2). Teladanan Pemimpinan

Teladanan pimpinan sangat berperan dalam menetukan

kedisiplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan

panutan oleh bawahannaya. Pimpinan harus memberi contoh

yang baik, berdisiplin yang baik, jujur, adil, serta sesuai kata

dengan perbuatan. Dengan teladan yang baik, kedisiplinan

bawahan pun akan ikut baik. Jika teladanan pimpinan kurang

baik, para bawahan punakan kurang disiplin.

3). Balas Jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi

kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan

kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap

perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik

terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.

4). Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan,

karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting

dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya.
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5). Waskat

Waskat adalah tindakan nyata dan efektif untuk mencegah/

mengetahui kesalahan, membetulkan kesalahan, memelihara

kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, mengaktifkan peranan

atasan dan bawahan, menggali system-sistem kerja yang paling

efektif, serta menciptakan system internal kontrol yang terbaik

dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan,

dan masyarakat.

6). Sanksi Hukuman

Sanki hukuman berperan penting dalam memlihara kedisiplinan

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat,

karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan

perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan

berkurang.

7). Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan

mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan

harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap

karyawan yang indisipliner sesuai dengan saksi hukuman yang

teladan ditetapkan.

8). Hubungan Kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama

karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu
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perusahaan. Terciptanya human relationship yang serasi akan

mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini

akan memotivasi kedisiplinan yangbaik pada perusahaan.

2. Variabel dependent

Variabel dependent dalam penilitian ini adalah Prestasi kerja.

Prestasi kerja adalah kegiatan dan hasil kerja yang dapat dicapai atau

ditujukan oleh seseorang didalam pelaksanaan tugas pekerjaan

(Supardi,1989: 63). Prestasi kerja merupakan suatu kegiatan dan hasil

yang dicapai atau ditunjukan oleh seseorang di dalam pelaksanaan tugas

pekerjaan, yang meliputi (Supardi, 1989: 69):

a. Kualitas Kerja

Kualitas kerja yaitu pencapaian prestasi kerja yang dapat dilihat pada

diri karyawan itu sendiri saat bekerja, yang meliputi ketepatan dalam

mengerjakan pekerjaan, ketrampilan dalam mengerjakan tugas dan

jugadalam menjaga lingkungan kerja.

b. Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja yaitu Pencapaian prestasi kerja yang dapat diukur atas

dasar hasil pekerjaan yang dicapai karyawan dalam bekerja. Variabel

dapat diukur melalui indikator-indikator output dibandingkan dengan

standar output yang ditetapkan perusahaan dan indikator tambahan jam

kerja yang diberikan dalam pekerjaan.
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c. PengetahuanKerja.

Pengetahuan kerja yaitu kemampuan seseorang yang dilihat dari

pengetahuannya mengenai sessuatu hal yang berhubungan dengan

tugas, penguasaan alat kerja maupun teknis atas pekerjaanya.

d. Hubungan Kerja

Hubungan kerja yaitu pencapaian pretasi kerja pegawai yang dapat

dilihat dari hubungan seseorang pegawai terhadap lingkungan kerjanya

yang meliputi hubungan atasan, bawahan, dan rekan kerja.

3.3.Populasi dan Sampel Penelitian

3.3.1. Populasi atau universe

Menurut Sugiyono (2005:55) adalah wilayah generalisasi yang

terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kuantitas dan

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulannya. Sedangkan yang menjadi populasi

dalam penelitian ini adalah perawat pada Rumah Sakit Islam Sultan

Agung Semarang Jawa Tengah, yang berjumlah 147 orang.

3.3.2. Sampel

Menurut Supardi (2005: 103) Sampel penelitian adalah bagian

dari populasi yang dijadikan subyek penelitian sebagai "wakil" dari

para anggota populasi. Dalam penelitian ini tidak semua perawat pada

Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang menjadi responden

penelitian, hanya diambil sebagian saja yang dapat mewakili populasi.
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Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah

pengambilan sampel secara acok (random sample).

Menurut Soehardi Sigit (2001: 91) hampir seluruh praktik

proyek penelitian sangat sukar memenuhi sampling yang ideal.

Seringkali peneliti melakukan hal yang berbeda dari aturan yang ada,

karena terpaksa oleh adanya keterbatasan, antara lain, data, dana,

waktu dan tenaga. Besar sampel yang umum adalah 1/10, namun

angka ini juga bisa terlalu besar atau terlalu kecil.

Adapun penentuan jumlah sampel tersebut mengunakan rumus

berikut (Consuelo G. Sevilla, 1993: 161):

N
n= T

l + Ne2

Dimana: n = jumlah sampel

N = jumlah populasi

e = nilai kritis (batas penelitian) yang diinginkan

(prosentase kelonggaran ketidakpastian

karena kesalahan pengambilan sampel

populasi e = 10 %)

• A- 147jadi: n =
1+ I47x0,l2

= 59,51

Denganpertimbangan di atas, dan kemampuanmenyebarkankuesioner

bagi responden yang sangat terbatas, makajumlah sampel ditetapkan
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60 orang, angka telah memenuhi syarat minimum pengambilan

sampel.

3.4.Data dan Metode Pengumpulan Data

3.4.1. JenisData

1. Data Primer

Data yang diperoleh langsung pada organisasi. Data ini

didapat dengan metode field research (riset lapangan), meliputi

motivasi, disiplin kerja dan prestasi kerja. Dalam penelitian ini data

primer diperoleh dengan membagikan kuisioner kepada para

perawat RSI Sultan Agung yang menjadi sampel penelitian.

2. Data Sekunder

Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari sumber-

sumber yang dianggap perlu untuk melengkapi pembahasan. Data

ini dapat berupa angka-angka atau informasi dari catatan-catatan

organisasi atau perawat. Adapun data sekunder yang diperlukan

meliputi data jumlah perawat, system gaji dan besarnya gaji para

perawat sesuai dengan golongan dan jabatannya, pembagian jam

kerja, tata tertib perusahaan dan kewajiban karyawan.

3.4.2. Metode Pengambilan Data

Untuk mendapatkan data tersebut di atas dapat digunakan cara

sebagai berikut:
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1) Observasi

Observasi yaitu pengumpulan data dengan cara datang atau

mengamati secara langsung objek penelitian atau kegiatan yang

berhubungandengan penelitian.

2) Studi Pustaka

Studi putaka yaitu penelitian dengan membaca literatur dan diktat

yang berkaitan dengan penelitian. Riset ini dilakukan untuk

mendapatkan landasan teori yang selanjunya digunakan untuk

menganalisis, menilai dan menyimpulkan permasalahan yang

dibahas sertapengambilan keputusan yang benar.

3) Dokumentasi

Dokumentasi yaitu pengumpulan data dengan cara mencatat data-

data yang ada di perusahaan, untuk dapat melengkapi data yang

mempunyai hubungan masalah yang akan diteliti.

4) Kuesioner

Kuesioner yaitu pengumpulan data melalui daftar pertanyaan yang

sudah disertai dengan pilihan jawaban yang diberikan kepada

responden.

Selanjutanya untuk menyelesaikan masalah penelitian dan

mempermudah analisis data, maka variabel-variabel yang digunakan

harus didukur terlebih dahulu. Pengukuran di sini dimaksudkan untuk

mengubah data kualitatif menjadi data kuantitatif, karena data

kuantitatif dapat dijadikan sebagai alat pembuktian melalui angka-
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angka untuk mendapatkan kesimpulan secara lebih kongkrit dan

dapat diperoleh gambaran tehadap suatu aktivitas dengan lebih pasti,

sehingga dapat menghilangkan rasa keraguan dalam pengambilan

keputusan.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini adalah dengan

menggunakan skala Likert, yaitu yang digunakan untuk mengukur

sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang

tentang fenomena sosial. Fenomena sosial ini di dalam penelitian

telah ditetapkan spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut

sebagai variabel penelitian. Variabel yang akan diukur dijabarkan

menjadi indikator variabel yakni dengan menggunakan skala Likert.

Kemudian indikator tersebut dijadikan titik tolak untuk menyusun

item-item instrumen yang berupa pernyataan atau pertanyaan.

Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban itu dapat

diberi skor sebagaiberikut:

a) Jawaban Sangat Setuju diberi Skor 5

b) Jawaban Setuju diberi skor 4

c) Jawaban Ragu-ragU diberi skor 3

d) Jawaban TidakSetuju diberi skor 2

e) Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi skor 1

Skala Likert ini kemudian menskala individu yang

bersangkutan dengan menambah bobot dari jawaban yang dipilih.
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Nilai rata-rata dari masing-masing responden dapat dikelompokkan

dalam kelas interval yang berjumlah lima.

3.5.Uji Validitas dan Reliabilitas

a. Uji Validitas Instrumen

Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat

kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen dianggap

valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan (Bilson Simamora,

2004: 59) metode yang digunakan untuk uji validtias adalah uji korelasi

pearson. Rumus yang digunakan adalah: (Bilson Simamora, 2004: 67)

NZXY-(£X)(Lr)
JNZX2 -(£X)\NZY2 -(IT)2)

Keteranagn:

n = Jumlah responden (sampel)

X = Skor butir

Y = Skor total

XY = skor butir x skor total

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah tingkat kehandalan kuesioner. Kuesioner

yang reliabel adalah kuesioner yang apabila dicobakan secara berulang-

ulang kepada kelompok yang sama, akan menghasilkan data yang sama.

Asumsinya, tidak terdapat perubahan psikologi pada responden (Bilson

Simamora, 2004: 63). Metode yang digunakan dalam reliabilitas ini

adalah dengan teknik alpha. Rumus alpha adalah:

r*y =



r,_z<
2\

*-l 2

Keterangan:

Rl 1 = reliabilitas instrumen

K = banyaknya butir pertanyaan

X°"*2 ^jumlah varians butir

a, = varians total
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3.6.Metode Analisis Data

a. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui

arah pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja

karyawan. Adapun bentuk persamaannya sebagai berikut (Zaenal

Mustafa, 1995:127):

Y = b0 + biX, + b2X2

Keterangan:

Y = Prestasi kerja

Xi = Motivasi

X2 = Disiplin kerja

bo = Konstanta

bi, b2, = Koefisien regresi Xi, X2,
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Dengan melihat nilai koefisien regresi pada persamaan di atas,

maka dapat diketahui pengaruh variabel-variabel independen terhadap

variabel dependen.

3.6.2. Koefisien Korelasi Berganda (R), Koefisien Determinasi (R2) dan Uji

F (Pengujian Secara Serempak)

Korelasi berganda ini dimaksudkan untuk mengetahui

tingginya derajat berpengaruh antara semua variabel X, dan X2 secara

bersama-sama terhadap variabel Y. Koefisien korelasi berganda diberi

notasi R sedangkan koefisien determinasinya diberi notasi R2.

Besarnya nilai koefisien korelasi berganda (R) dihitung dari nilai

koefisien determinasi (R2) yang secara umum dirumuskan sebagai

berikut (Zaenal Mustafa, 1995:117):

I*-

Keterangan:

R2 = Koefisien determinasi

Xi, X2, ..Xk = Variabel independen

Y = Variabel dependen

bi, b2, ..bk = Koefisien regresi berganda

Untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel independen

(motivasi dan disiplin kerja) secara serempak terhadap variabel



60

dependen (prestasi kerja karyawan) maka digunakan uji F. Adapun

langkah pengujiannya sebagai berikut:

a). Menentukan hipotesis:

Ho:bi=b2 =0, artinya variabel-variabel independen secara

serempak tidak berpengaruh terhadap variabel

dependen

Ha: bi*b2*0, artinya variabel-variabel independen secara

serempak berpengaruh terhadap variabel

dependen

b). Menghitung harga statistik pengujian dengan rumus (Zaenal

Mustafa, 1995:115):

Fhitung = *'**-»_
(l-R2) l(n-k)

Keterangan:

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah data dalam variabel

R2 = Koefisien determinasi

c). Menentukan nilai Ftabel dengan taraf signifikansi (a) =5%dan

derajat kebebasan (df) = (n-k);(k-l)

d). Kriteria pengujian:

Ho diterima bila: F hitung < F tabel

Ho ditolak bila: F hitung > F tabel
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Untuk mengetahui pengaruh variabel independen (motivasi dan

disiplin kerja) secara parsial terhadap variabel dependen (prestasi kerja

karyawan) maka digunakan uji t. Adapun langkah-langkah

pengujiannya sebagai berikut:

a) Menentukan hipotesis:

Ho:bj =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh

terhadap variabel dependen

Ha:bj#0, artinya variabel independen berpengaruh signifikan

terhadap variabel dependen

b) Menghitung harga statistik pengujian dengan rumus (Zaenal

Mustafa, 1995:114):

t hitung =
Sbi

Keterangan:

th = Harga statistik t

bj = Koefisien regresi

Sbj =Standar error dari koefisien regresi (b)

c) Menentukan nilai t tabel dengan taraf signifikansi (a) = 5 %,

derajat kebebasan (df) =(n-k) =93 dan pengujian satu sisi.

d) Kriteria pengujian:

Ho diterima bila: t hitung <t tabel

Ho ditolak bila: t hitung > t tab
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Daerah

Penolakan Ho

Gambar 3.2.
Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho

Untuk Uji t

e) Pengambilan kesimpulan dengan membandingkan nilai t hitung
dan nilai t tabel



BABIV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas

4.1.1. Pengujian Validitas

Uji validitas dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui bahwa

setiap butir pemyataan yang diajukan kepada responden telah

dinyatakan valid atau tidak. Teknik yang digunakan dalam penelitian

ini adalah dengan teknik korelasi, yaitu dengan membandingkan hasil

koefisien korelasi (rxy) dengan rtebel. Dengan jumlah sampel penelitian

(N) sebanyak 60 responden maka dapat ditentukan besarnya r ^

yaitu 0,2540. Dari hasil uji validitas diperoleh tabel sebagai berikut:

Tabel 4.1.

Hasil Uji Validitas

No Korelasi

Chitiinf;)
Nilai kritis (rtobel) Keterangan

Motivasi (Xi), ICoef. Alpha = 0,93 9

XI.1 0,843 0,2540 Valid
X1.2 0,773 0,2540 Valid
X1.3 0,850 0,2540 Valid
X1.4 0,802 0,2540 Valid
X1.5 0,838 0,2540 Valid
X1.6 0,787 0,2540 Valid
X1.7 0,840 0,2540 Valid
X1.8 0,844 0,2540 Valid
X1.9 0,732 0,2540 Valid
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Disiplin Kerja (X2), Koef. Alpha =0,8872
X2.1

X2.2
0,704
0,826

0,2540

0,2540
X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

X2.7

0,722
0,638
0,819

0,688

X2.8
0,794

0,2540
0,2540
0,2540

0,2540
0,2540

0,795
Prestasi Kerja (Yl), Koef. Alpha =0,9096

0,2540

Yl.l

Y1.2

Y1.3

Y1.4

0,630

0,861

0,753

Y1.5

Y1.6

Y1.7

Y1.8

Y1.9

Y1.10

0,630

0,813
0,654

0,750

0,795

0,2540
0,2540
0,2540
0,2540
0,2540
0,2540

0,2540

0,825
0,2540
0,2540

0,724
Prestasi Kerja (Y2), Koef. Apha= 0,8911

0,2540

Y2.1

Y2.2

Y2.3

Y2.4

Y2.5

0,806

0,793
0,668
0,714
0,726

0,2540
0,2540

0,2540

0,2540
0,2540

Y2.6

Y2.7
0,644
0,665

0,2540
0,2540

Y2.8

Y2.9

Y2.10

0,751
0,712

0,696
Sumber: Data primer yang diolah, 2006

Dari Tabel 4.1. di atas dapat diketahui besarnya koefisien

korelasi dari seluruh butir pemyataan yang terdiri dari 9 butir

pemyataan untuk variabel Motivasi (Xl), 8 butir pemyataan untuk

variabel Disiplin Kerja (X2), 10 butir pemyataan untuk variabel

Prestasi Kerja dari perawat (Y.) dan 10 butir pemyataan untuk

variabel Prestasi Kerja dari pimpinan (Y2). Dari hasil perhitungan

0,2540
0,2540

0,2540
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Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid
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koefisien korelasi (rxy) seluruhnya mempunyai rhitung yang lebih besar

dari r tabel (r ^m = 0,2540). Dengan demikian dapat disimpulkan

bahwa seluruh butir dinyatakan valid. Dengan demikian seluruh butir

pemyataan yang ada pada instrumen penelitian dapat dinyatakan layak

sebagai instrumen untuk mengukur data penelitian.

4.1.2. Pengujian Reliabilitas

Tabel 4.2.

Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel

Motivasi (Xi)
Disiplin Keria (Xi)
Presasi Kerja (YQ
Prestasi Kerja (Y?)

Koef. Alpha
0,9319
0,8872

0,9096
0,8911

Keterangan
Reliabel

Reliabel

Reliabel

Reliabel

Dari hasil uji reliabilitas diperoleh koefisien alpha sebesar

0,9319 untuk variabel Motivasi. Koefisien alpha untuk variabel

Disiplin Kerja sebesar 0,8872. Koefisien alpha untuk variabel Prestasi

Kerja (perawat) sebesar 0,9096. Sedangkan untuk variabel Prestasi

Kerja (pimpinan), besarnya koefisien alpha adalah 0,8911. Variabel

ini dapat dinyatakan reliabel karena koefisien alpha mendekati 1,

maka dapat disimpulkan bahwa butir-butir pemyataan mengenai
Motivasi, Disiplin Kerja, Prestasi kerja (perawat) dan Prestasi Kerja
(pimpinan) merupakan pemyataan yang reliabel. Dari keempat hasil
analisis reliabilitas diatas dapat diartikan bahwa secara menyeluruh
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini telah dinyatakan
reliabel atau andal.
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4.2. Analisis Deskriptif

4.2.1. Jenis Kelamin Responden

Berdasarkan jenis kelamin responden, terdiri atas dua kelompok,

yaitu kelompok pria dan wanita. Karakteristik responden berdasarkan

jenis kelamin dapat ditunjukkan pada Tabel 4.3. berikut:

Tabel 4.3.

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah

Pria 12

Wanita 48

Total 60

Sumber: Data Primer yang diolah, 2006

Berdasarkan Tabel 4.3. di atas menunjukkan bahwa perawat

Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang Jawa Tengah mayoritas

adalah berjenis kelamin wanita yaitu sebanyak 48 orang atau sebesar

80% dan sisanya sebanyak 12 orang atau sebesar 20% adalah pria. Ini
disebabkan untuk pekerjaan perawat lebih banyak wanita, karena

wanita lebih telaten dan sabar menghadapi pasien.

Persentase

20.0%

80.0%

100.0%

4.2.2. Umur

Berdasarkan umur responden, dibagi atas 5 kelompok, yaitu
kelompok kurang dari 20 tahun, 20-25 tahun, 26 - 30 tahun, 31-35

tahun dan lebih dari 35 tahun. Data karakteristik responden berdasarkan

umur dapat ditunjukkan pada Tabel 4.4. berikut ini:



Tabel 4.4.

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Umur

< 20 tahun

20-25 tahun

26 - 30 tahun

31-35 tahun

Lebih dari 35 tahun

Total

Jumlah

12

14

24

8

60

Sumber: Data Primer yang diolah, 2006

Berdasarkan Tabel 4.4. di atas dapat diketahui bahwa

responden yang berumur kurang dari 20 tahun adalah sebesar 3,3% atau

sebanyak 2 orang, yang berumur antara 20 - 25 tahun yaitu sebesar

20% atau sebanyak 12 orang, yang berumur 26 - 30 tahun sebesar

23,3% atau 14 orang, yang berumur 31 - 35 tahun sebesar 40% atau 24

orang dan yang berumur lebih dari 35 tahun sebesar 13,3% atau 8

orang. Sehingga dapat diketahui bahwa mayoritas perawat adalah

berumur 31-35 tahun dan ini menunjukkan bahwa perawat pada
rumah sakit tersebut masih tergolong yang muda dan masih termasuk

tenaga kerja yang produktif sehingga masih sangat mempunyai banyak
kesernpatan untuk meningkatkan prestasi kerjanya.

Persentase

3.3%

20.0%

23.3%

40.0%

13.3%

100.0%
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4.2.3. Pendidikan

Berdasarkan pendidikan responden, dibagi atas 9 kelompok,
yaitu sarjana keperawatan, kesehatan kemasyarakatan, D3 perawat, D3
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kebidanan, Sekolah kebidanan, AKC/PKU, SPK, Akademi Perawat

Gigi, D3 Refraksi Optik. Data karakteristik responden berdasarkan

pendidikan dapat ditunjukkan pada Tabel 4.5. berikut ini :

Tabel 4.5.

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan

Sarjana Keperawatan
Jumlah

1

Kesehatan Kemasyarakatan
D3 Perawat

D3 Kebidanaan
43

Sekolah Kebidanan
AKC/PKU

SPK

Akademi Perawat Gigi
D3 Refraksi Optik

Total 60
Sumber: Data Primer yang diolah, 2006

Berdasarkan Tabel 4.5. di atas dapat diketahui bahwa

responden yang berpendidikan sarjana keperawatan adalah sebanyak 1

orang atau sebesar 1,7%, yang berpendidikan kesehatan masyarakat

yaitu sebesar 1,7% atau sebanyak 1orang, yang berpendidikan D3

perawat sebesar 71,7% atau 43 orang, yang berpendidikan D3

kebidanan sebesar 3,3% atau 2 orang, yang berpendidikan D3

kebidanan sebesar 3,3% atau 2 orang, yang berpendidikan sekolah

kebidanan sebesar 1,7% atau 1orang, yang berpendidikan AKC/PKU

sebesar 11,7% atau 7orang, yang berpendidikan SPK sebesar 5,0% atau

3orang, yang berpendidikan Akademi Perawat Gigi sebesar 1,7% atau

1orang, dan yang berpendidikan D3 Refrekasi Optik sebesar 1,7% atau

Persentase

1.7%

1.7%

71.7%

3.3%

1.7%

11.7%

5.0%

.7%

1.7%

100.0%
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1orang. Sehingga dapat diketahui bahwa mayoritas perawat adalah
berpendidikan D3 perawat dan ini disebabkan karena rumah sakit
tersebut dalam menerima perawat lebih banyak mengambil lulusan dari

akademi perawat, karena dengan perawat yang lulus pendidikan tinggi
maka pengetahuan tentang keperawatan juga akan semakin banyak.

4.2.4. Masakerja

Berdasarkan masa kerja responden, dibagi atas 5 kelompok,
yaitu kelompok kurang dari 1tahun, 1-3 tahun, >3 - 6tahun, >6 - 9
tahun dan lebih dari 9tahun. Data karakteristik responden berdasarkan
masa kerja dapat ditunjukkan pada Tabel 4.6. berikut ini:

Tabel 4.6.

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa kerja

sumber: Data Primer^ang diolah, 2006

Berdasarkan Tabel 4.6. di atas dapat diketahui bahwa
responden yang mempunyai masa kerja kurang dari 1tahun adalah
sebesar 10,0% atau sebanyak 6orang, yang mempunyai masa kerja
antara 1- 3tahun yaitu sebesar 11,7% atau sebanyak 7orang, yang
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mempunyai masa kerja >3 - 6tahun sebesar 30,0% atau 18 orang, yang

mempunyai masa kerja >6 - 9 tahun sebesar 28,3% atau 17 orang dan

yang mempunyai masa kerja lebih dari 9 tahun sebesar 20,0% atau 12

orang. Sehingga dapat diketahui bahwa mayoritas perawat adalah

mempunyai masa kerja >4 - 6 tahun dan ini menunjukkan bahwa dari

segi pengalaman kerja, perawat pada rumah sakit tersebut sudah

digolongkan mempunyai masa kerja yang cukup lama sehingga sudah

terbiasa dan mempunyai pengalaman dengan pekerjaan yang biasa

dilaksanakan.

4.3. Variabel Independent

Variabel Independent dalam penelitian ini meliputi variabel

Motivasi, dan Disiplin Kerja. Variabel-variabel tersebut terdiri dari item-

item pemyataan yang masing-masing terdiri dari lima jawaban yaitu

jawaban sangat tidak setuju; tidak setuju; ragu-ragu; setuju; dan sangat

setuju. Jawaban sangat tidak setuju menunjukkan tingkat penilaian yang

sangat rendah dan jawaban sangat setuju menunjukkan tingkat penilaian

yang sangat tinggi. Hasil jawaban responden pada masing-masing vaiabel

pemyataan dapat dilihat pada tabel-tabel dibawah ini:

1. Motivasi.

Variabel Motivasi terdiri dari 9butir pemyataan. Berikut hasil jawaban

responden terhadap item-item pada variabel Motivasi.



No

Rata

Tabel 4.7.

Nilai rata-rata variabel Motivasi (Xi)

Pemyataan
Perawatselalu bekerja maksimal, untuk
menyelesaikan pekerjaan
Perawat akan merasa bersalah, jikatidak dapat
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
Perawat akan bangga jikamampu menyelesaikan
pekerjaan dengan baik
Perawat dapat mempengaruhi orang lain untuk
bekerjadengan hasil yangbaik
Kemampuan dan pengetahuan perawat dapat
mempengaruhi orang lain

Perawat diberi hak mengajukan berbagai usulan
Perawat dapat bekerjasama dengan perawat lain
untukmenyelesaikan pekerjaan
Bekerjasama dengan perawat lain mampu
membangun persahabatan dengan orang lain
Pergaulan di lingkungan kerja membuat perawat
bersikap sosial pada perawat lain

Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2006

Berdasarkan Tabel 4.7. di atas dapat diketahui bahwa variabel Motivasi,

memiliki rata-rata jawaban sebesar 3,94, dengan nilai jawaban rata-rata

tertinggi 4,03 pada pemyataan perawat diberi hak mengajukan berbagai

usulan dan nilai rata-rata terendah sebesar 3,77 pada pemyataan

perawat akan merasa bersalah jika tidak dapat menyelesaikan pekerjaan

tepat waktu. Dengan nilai rata-rata sebesar 3,94 ini menunjukkan

bahwa penilaian terhadap variabel Motivasi mempunyai kecenderungan

nilai yang tinggi, ini menunjukkan bahwa perawat selalu bekerja

maksimal, untuk menyelesaikan pekerjaan, perawat akan merasa

bersalah jika tidak dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, perawat

akan merasa bangga jika mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik,
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Rata-rata

3.90

3.77

4.03

3.98

3.98

4.03

3.87

3.92

3.98

3.94
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perawat dapat mempengaruhi orang lain untuk bekerja dengan hasil

baik, kemampuan dan pengetahuan perawat dapat memepngaruhi orang

lain, perawat diberi hak mengajukan berbagai usulan, perawat dapat

bekerjasama dengan perawat lain untuk menyelesaikan pekerjaan,

bekerja sama dengan perawat lain mampu membangun persahabatan

dengan orang lain dan pergaulan di lingkungan kerja membuat perawat

bersikap sosial pada perawat lain.

Disiplin Kerja.

Variabel Disiplin Kerja terdiri dari 8 butir pemyataan. Berikut hasil

jawaban responden terhadap item-item pada variabel Disiplin kerja.

Tabel 4.8.

Nilai rata-rata variabel Disiplin Kerja (X2)

No

Rata

Pemyataan
Perawat dalam bekerja sesuai dengan kemampuan,
sehingga membuat parawat disiplin dalam bekerja
Pimpinan selalu memberikan contoh yang baik dalam
disiplin kerja
Perawat selalu disiplin dalam bekerja karena gaji
yang diterima sesuai

Keadilan dalam pemberian balas jasa (gaji)
mendorong parawat untuk melakukan disiplin dalam
bekerja

Tindakan nyata dan efektif untuk mencegah
kesalahan dalam perusahaan membuat perawat
melakukan disiplin dalam bekerja
Adany sanksi hukuman dalam perusahaan membuat
perawat berperilaku disiplin dalam bekerja
Ketegasan pimpinan membuat perawat menghindari
melanggar peraturan dan membuat berperilaku
disiplin

Hubungan antara karyawan dan atasan yang harmonis
membuat karyawan melakukan disiplin keria

Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2006

Rata-rata

3.58

3.68

3.88

4.10

3.72

3.83

3.87

3.78

3.81
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Berdasarkan Tabel 4.8. di atas dapat diketahui bahwa variabel Disiplin

Kerja, memiliki rata-rata jawaban sebesar 3,81, dengan nilai jawaban

rata-rata tertinggi 4,10 pada pemyataan keadilan dalam pemberian balas

jasa (gaji) mendorong perawat untuk melakukan disiplin dalam bekerja

dan nilai rata-rata terendah sebesar 3,58 pada pemyataan perawat dalam

bekerja sesuai dengan kemampuan, sehingga membuat perawat disiplin

dalam bekerja. Dengan nilai rata-rata sebesar 3,81 ini menunjukkan

bahwa penilaian terhadap variabel Disiplin Kerja mempunyai

kecenderungan nilai yang tinggi, ini menunjukkan bahwa perawat

dalam bekerja sesuai dengan kemampuan, sehingga membuat disiplin

dalam bekerja, pimpinan selalu memberikan contoh yang baik dalam

disiplin kerja, perawat selalu disiplin dalam bekerja karena gaji yang

diterima sesuai, keadilan dalam pemberian balas jasa (gaji) mendorong

perawat untuk melakuan disiplin dalam bekerja, tindakan nyata dan

efektif untuk mencegah kesalahan dalam perusahaan membuat perawat

melakuan disiplin dalam bekerja, adanya sanksi hukuman dalam

perusahaan membuat perawat berperilaku disiplin dalam bekerja,

ketegasan pimpinan memuat perawat menghindari melanggar peraturan

dan membuat berperilaku disiplin dan hubungan antara karyawan dan

atasan yang harmonis membuat karyawan melakuan disiplin kerja.

Variabel Dependent (Prestasi Kerja)

Variabel Prestasi Kerja terdiri dari 10 butir pemyataan penilaian dari

perawat dan 10 butir penilaian dari pimpinan, yang kemudian dari hasil
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penialain karyawan dan pimpinan dicari rata-rata tiap-tiap butir. Hasil

jawaban responden rata-rata pada variabel Prestasi Kerja dapat dilihat

pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.9.

Nilai rata-rata variabel Prestasi Kerja (Y)

No

10

Rata

Pemyataan
Perawat selalu menyelesaikan pekerjaan dengan
baik

Perawat mempunyai perhatian terhadap pekerjaan
Perawat selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan
yang dibebankan kepadanya
Perawat berusaha menggunakan waktu yang
efektif untuk menyelesaikan pekerjaan
Perawat selalu melakukan pekerjaan yang lain,
jika pekerjaan sudah selesai
Perawat memahami penggunaan alat dan
perlengkapan kerja yang digunakan
Perawat mengoptimalkan kemampuan teknis
dalam menyelesaikan tugas pekerjaan
Hubungan perawat dengan rekan sekerja baik
Hubungan perawat dengan atasan terjalin dengan
baik

Perawat dapat mentaati peraturan dan
kebijaksanaan perusahaan dengan baik

Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2006

Berdasarkan Tabel 4.9. di atas dapat diketahui bahwa variabel prestasi

kerja memiliki rata-rata jawaban sebesar 3,90, dengan nilai jawaban

rata-rata tertinggi 4,03 pada pemyataan perawat selau melakukan

pekerjaan yang lain jika pekerjaan sudah selesai dan nilai rata-rata

terendah sebesar 3,75 pada pemyataan perawat memahami penggunaan

alat dan perlengkapan kerja yang digunakan. Dengan nilai rata-rata

sebesar 3,90 ini menunjukkan bahwa penilaian terhadap variabel

Rata-rata

3.80

3.93

3.93

3.79

4.03

3.75

3.97

3.88

3.93

3.95

3.90
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Prestasi Kerja mempunyai kecenderungan nilai yang tinggi, ini

menunjukkan bahwa perawat selalu menyelesaikan pekerjaan dengan

baik, perawat mempunyai perhatian terhadap pekerjaan, perawat selalu

berusaha menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya,

perawat berusaha menggunakan waktu yang efektif untuk

menyelesaikan pekerjaan, perawat selalu melakuakn pekerjaan yang

lain, jika pekerjaan sudah selesai, perawat memahami penggunaan alat

dan perlengkapan kerja yang digunakan, perawat mengoptimalkan

kemampuan teknis dalam menyelesaikan tugas pekerjaan, hubungan

perawat dengan rekan sekerja baik, hubungan perawat dengan atasan

terjalin dengan baik dan perawat dapat mentaati peraturan dan

kebijakan perusahaan dengan baik.

4.4. Analisis Verifikatif

Analisis verifikatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah

analisis Regresi Linear Berganda. Model analisis Regresi Linear Berganda

ini dipilih untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel Motivasi (Xi), dan

Disiplin Kerja (X2) terhadap Prestasi Kerja di Rumah Sakit Islam Sultan

Agung Semarang Jawa Tertgah.

4.4.1. Analisis Regresi Linear Berganda

Model Regresi Linear Berganda untuk variabel independen terhadap

variabel dependen mempunyai formula sebagai berikut:

Y = b0 + biX1 + b2X2+e
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Hasil analisis Regresi Linear Berganda dapat ditunjukkan seperti

pada Tabel 4.10. sebagai berikut:

Tabel 4.10.

Rangkuman Hasil Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien

Regresi
Beta thitung Sigt Keterangan

Konstanta 0,821

Motivasi (XI) 0,445 0,491 4,949 0,000 Signifikan
Disiplin Kerja (X2)

SE ofEstimate
Adjusted RSquare
RSquare
(R) Multiple R

0,347 0,377 3,796 0,000 Signifikan
= 0,3656
= 0,529
= 0,545
= 0,738

F hitung = 34,104
Sig F = 0,000

Berdasarkan koefisien regresi yang diperoleh dari hasil pengujian

regresi linier berganda maka persamaan variabel-variabel yang

mempengaruhi Prestasi Kerja pada Rumah Sakit Islam Sultan Agung
Semarang Jawa Tengah sebagai berikut:

Y= 0,821+0,445X, + 0,347X2

Berdasarkan berbagai koefisien dalam persamaan Regresi mengenai

variabel-variabel yang mempengaruhi Prestasi Kerja, maka dapat diberikan
interpretasi sebagai berikut:

1) Nilai konstanta sebesar 0,821 yang berarti bahwa jika tidak ada variabel

bebas yang terdiri dari variabel Motivasi (X,), dan Disiplin Kerja(X2),
yang mempengaruhi Prestasi Kerja maka Prestasi Kerja akan meningkat
sebesar 0,821.

2) Variabel Motivasi (X.) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,445.
Variabel ini mempunyai pengaruh yang positif terhadap Prestasi Kerja,
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dengan koefisien regresi sebesar 0,445 yang artinya apabila variabel

Motivasi meningkat sebesar 1 satuan, maka Prestasi Kerja akan

meningkat sebesar 0,445 satuan dengan asumsi bahwa pada variabel

Disiplin Kerja (X2), dalam kondisi konstan. Dengan adanya pengaruh

yang positif ini, berarti bahwa antara variabel Motivasi dan Prestasi

Kerja menunjukkan hubungan yang searah.

3) Pada variabel Disiplin Kerja (X2) mempunyai koefisien regresi sebesar

0,347. Variabel ini mempunyai pengamh yang positif terhadap Prestasi

Kerja, dengan koefisien regresi sebesar 0,347 yang artinya apabila pada

variabel Disiplin Kerja meningkat sebesar 1satuan, maka Prestasi Kerja

akan meningkat sebesar 0,347 satuan dengan asumsi bahwa pada

variabel Motivasi (X,), dalam kondisi konstan. Dengan adanya pengaruh

yang positif ini, berarti bahwa antara variabel Disiplin Kerja dan

Prestasi Kerja menunjukkan hubungan yang searah.

4.4.2. korelasi Berganda, Koefisien determinasi dan Uji F

Berdasarkan Tabel 4.10. di atas dapat diketahui Koefisien korelasi

berganda (R) sebesar 0,738 dan koefisien determinasi berganda (R2) 0,545,

maka dapat diartikan bahwa 54,5% Prestasi Kerja dapat dipengaruhi oleh

kedua variabel bebas yang terdiri dari variabel Motivasi (X,), dan Disiplin
Kerja (X2). Sedangkan sisanya sebesar 45,5% dipengaruhi oleh variabel lain

yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.
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Uji F dimaksudkan untuk menguji model regresi atas pengaruh

seluruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel

dependen, dengan tingkat signifikansi yangditolelir yaitu 5% atau0,05.

Syarat pengujian hipotesisnya adalah :

- Jika F hitung < F Tabei maka Ho diterimadan Ha ditolak

- Jika F hitung ^ F Tabei maka Ho ditolak dan Ha diterima

Berdasarkan Tabel 4.10 di atas diketahui nilai Fhitung sebesar 34,104,

dan besarnya F ,abei berdasarakan DF = N-k-1 atau F0,o5;2;57 yaitu sebesar

3,1588. Ini berarti bahwa F hitung> F,abei yang, karena F hitung> F .abei (34,104>

3,1588), maka Ho ditolak atau Ha diterima. Artinya bahwa motivasi (Xi)

dan disiplin (X2) secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap prestasi kerja perawat pada Rumah Sakit Islan Sultan Agung

Semarang.

Dalam pengambilan kesimpulan ini dapat diperjelas lagi dengan

Gambar 4.1. sebagai berikut:

Daerah Penolakan Ho

3,1588

Gambar 4.1.

Uji Distribusi F Variabel Xidan X2

34,104
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a) Analisis korelasi parsial dan Pengujian terhadap t hitung pada variabel

Motivasi (Xi).

r ,\,y= 0,300 berarti bahwa terdapat pengaruh yang positif sebesar

30,0% antara variabel motivasi dan prestasi kerja. Dengan nilai korelasi

parsial (r) sebesar 0,548 menunjukkan bahwa pengaruh motivasi adalah

positif, cukup erat dan signifikan terhadap prestasi kerja. Hasil uji t

sebesar 4,949 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang nilainya

kurang dari 0,05 menunjukkan bahwa pengamh tersebut signifikan.

Maksudnya dengan motivasi yang semakin tinggi maka prestasi kerja

perawat juga akan meningkat, begitu juga sebaliknya. Dengan pengujian

satu sisi yang menggunakan tingkat signifikan sebesar a = 5% dan

dengan derajat kebebasan df (N-k) =60-3 =57 diperoleh tM=1,6720.

Hasil perhitungan pada regresi berganda diperoleh nilai thitung sebesar

4,949. Dengan demikian t^ >ttM (4,949>1,6720) maka Ho ditolak

dan Ha diterima, artinya pada variabel motivasi secara parsial

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja.

Dalam pengambilan keputusan dapat diperjelas dengan Gambar 4.2.
sebagai berikut:
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Daerah Penerimaan

Ha

1,6720 4,949

Gambar 4.2.

Uji t padaVariabel Motivasi (Xi)

b) Analisis korelasi parsial dan Pengujian terhadap t hitung pada variabel

Disiplin Kerja (X2).

r2x2,y = 0,202 berarti bahwa terdapat pengaruh yang positif sebesari

20,2% antara variabel disiplin kerja dan prestasi kerja. Dengan nilai

korelasi parsial (r) sebesar 0,449 menunjukkan bahwa pengaruh disiplin
it1

kerja positif cukup erat dan signifikan. Hasil uji t sebfcar 3,79 dan

tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang nilainya kurang dari 0,05

menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan. Maksudnya dengan

dftiplin kerja yang semakin meningkat maka prestasi kerja perawat juga

akan meningkat, begitu juga sebaliknya. Dengan pengujian satu sisi yang

mwiggunakan tingkat signifikan sebesar a = 5% dan dengan derajat

kebebasan df (N-k) = 60-3 = 57 dipetolph t tabeI = 1,6220. Hasil

perhitungan pada regresi berganda diperoleh nilai thitung sebesar 3,796.

Dengan demikian thitung >ttabel (3,796>1,6720) maka Ho ditolak dan Ha

diterima, artinya pada variabel disiplin kerja secara parsial mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja.

Dalam pengambilan keputusan dapat diperjelas dengan Gambar 4.3.

•v
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Daerah Penerimaan

Ha

1,6720 3,796

Gambar 4.3.

Uji t pada Variabel Disiplin Kerja (X2)

4.5. Variabel Dominan

Untuk mengetahui variabel yang dominan dari Motivasi dan Disiplin

Kerja terhadap Prestasi Kerja pada Rumah Sakit Islam Sultan Agung

Semarang Jawa Tengah digunakan koefisien determinasi parsial. Dari hasil

analisis Regresi Linear Berganda diperoleh koefisien determinasi parsial

untuk masing-masing variabel sebagai berikut:

Tabel 4.12.

Koefisien Determinasi Parsial

Variabel

Motivasi (Xi)

Disiplin Kerja(X2)
Sumber: Data primer yang diolah, 2006

Berdasarkan Tabel 4.12. di atas terlihat bahwa koefisien determinasi

parsial untuk variabel moivasi (X,) diperoleh koefisien determinasi parsial
terbesar yaitu sebesar 0,300. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Motivasi

mempunyai pengamh yang dominan terhadap Prestasi Kerja pada Rumah

Sakit Islam Sultan Agung Semarang Jawa Tengah.

~F

0.300

0.202
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besarnya pengamh kedua variabel bebas tersebut terhadap Prestasi

Kerja ditunjukkan oleh nilai R Square yaitu 0,545 atau sebesar 54,5%

sedangkan sisanya 45,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

dimasukkan dalam model penelitian ini. Secara bersama-sama variabel

motivasi dan disiplin kerja mempunyai pengamh yang signifikan

terhadap prestasi kerja. Perawat yang bekerja dengan maksimal,

kemampuan dan pengetahuan yang dimiliki karyawan, karyawan bisa

bekerjasama dengan karyawan yang lain akan menimbulkan motivasi

dari diri karyawan serta adanya kemampuan yang dimiliki karyawan,

adanya contoh yang baik dari pimpinan, adanya keadilan dalam

pemberian balas jasa mendorong orang melakukan disiplin dalam

bekerja serta adanya sanksi dan hukuman dalam perusahaan juga akan

membuat karyawan disiplin dalam melaksanakan pekerjaan sehingga

adanya motivasi dan disiplin kerja yang dilaksanakan dari karyawan

akan dapatmeningkatkan prestasi kerjaperawat itu sendiri.

3) Berdasarkan analisis regresi motivasi mempunyai pengamh signifikan

terhadap prestasi kerja Perawat. Ini dapat dilihat dari hasil t hitung

variabel motivasi sebesar 4,949 > t tabel 1,6720. Motivasi adalah

kondisi mental yang mendorong aktivitas seseorang dan memberi

energi kepada seorang tenaga kerja dan mengarahkan pada pencapaian

kebutuhan, memberi kepuasan. Motivasi seseorang dalam bekerja akan

berpengaruh pada hasil kerja atau prestasi karyawan. Motivasi bukan

hanya satu-satunya faktor yang mempengamhi tingkat prestasi
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seseorang. Pengamh motivasi, kemampuan, ketrampilan dan persepsi

seseorang akan saling berhubungan dengan tingkat prestasi seseorang.

Seseorang tidak mampu menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan oleh

atasan, mungkin kurangnya dorongan atau motivasi untuk bekerja

dengan baik. Menjadi tugas seorang atasan untuk memberikan motivasi

atau dorongan kepada bawahannya agar bisa bekerja sesuai yang

ditugaskan, sehingga bawahan yang mempunyai motivasi untuk

menyelesaikan tugas yang baik berarti mempunyai prestasi yang baik
pula.

4) Berdasarkan analisis regresi berganda disiplin kerja mempunyai

pengamh signifikan terhadap prestasi kerja Perawat. Ini dapat dilihat

dari hasil t hitung variabel motivasi sebesar 3,796 > t tabel 1,6720.

Disiplin kerja adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan untuk

patuh, menghormati dan rhenghargai pada peraturan yang tertulis

maupun tidakserta sanggup menjalankan dan menerima sanksi bila

melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepada karyawan.

Berdasarkan analisis regresi disiplin kerja mempunyai pengaruh

signifikan terhadap presto kerja Perawat. Disiplin kerja sangat penting

dan dapat sebagai kunci keberhasilan. Disiplin merupakan bentuk

pengendalian diri karywan dan pelaksanaan yang teratur dan

menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja dalam dalam sebuah

organisasi. Disiplin kerja dapat menimbulkan dampak yang kuat

terhadap individu dalam organisasi. Dengan adanya disiplin diharapkan
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adanya pengurangan pelanggaran yang menyimpang, sehingga tujuan

organisasi yang telah direncanakan dapat dicapai dengan baik. Disiplin

kerja yang dilaksanakan dalam suatu organisasi akan berpengamh

terhadap prestasi kerja. Dengan begitu karyawan akan bekerja dengan

hati-hati dan akan mengurangi kesalahan atau pelanggaran.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1.Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah diuraikan pada bab

sebelumnya dapatditarik beberapa kesimpulan yaitu :

1. Berdasarkan jenis kelamin responden, terdiri atas dua kelompok, yaitu

kelompok pria dan wanita. Perawat Rumah Sakit Islam Sultan Agung

Semarang Jawa Tengah mayoritas adalah berjenis kelamin wanita yaitu

sebanyak 48 orang atau sebesar 80% dan sisanya sebanyak 12 orang atau

sebesar 20% adalah pria.

2. Berdasarkan umur responden, dibagi atas 5 kelompok, yaitu kelompok

kurang dari 20 tahun, 20-25 tahun, 26- 30 tahun, 31-35 tahundan lebih

dari 35 tahun. Diketahui bahwa responden yang berumur kurang dari 20

tahun adalah sebesar 3,3% atau sebanyak 2 orang, yang berumur antara 20

- 25 tahun yaitu sebesar 20% atau sebanyak 12 orang, yang berumur 26-

30 tahun sebesar 23,3% atau 14 orang, yang bemmur 31-35 tahun

sebesar 40% atau 24 orang dan yang berumur lebih dari 35 tahun sebesar

13,3% atau 8 orang.

3. Berdasarkan pendidikan responden, dibagi atas 9 kelompok, yaitu sarjana

keperawatan, ksehatan kemasyarakatan, D3 perawat, D3 kebidanan,

Sekolah kebidanan, AKC/PKU, SPK, Akademi Perawat Gigi, D3

Refraksi Optik. Diketahui bahwa responden yang berpendidikan sarjana

keperawatan adalah sebanyak 1 orang atau sebesar 1,7%, yang

88
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berpendidikan kesehatan masyarakat yaitu sebesar 1,7% atau sebanyak 1

orang, yangberpendidikan D3 perawat sebesar 71,7% atau43 orang, yang

berpendidikan D3 kebidanan sebesar 3,3% atau 2 orang, yang

berpendidikan D3 kebidanan sebesar 3,3% atau 2 orang, yang

berpendidikan sekolah kebidanan sebesar 1,7% atau 1 orang, yang

berpendidikan AKC/PKU sebesar 11,7% atau 7 orang, yang

berpendidikan SPK sebesar 5,0% atau 3 orang, yang berpendidikan

Akademi Perawat Gigi sebesar 1,7% atau 1 orang, dan yang

berpendidikan D3 Refrekasi Optik sebesar 1,7% atau 1orang.

4. Berdasarkan masa kerja responden, dibagi atas 5 kelompok, yaitu

kelompok kurang dari 1 tahun, 1-3 tahun, >3 - 6 tahun, >6- 9 tahun dan

lebih dari 9 tahun. Diketahui bahwa responden yang mempunyai masa

kerja kurang dari 1 tahun adalah sebesar 10,0% atau sebanyak 6 orang,

yang mempunyai masa kerja antara 1- 3 tahun yaitu sebesar 11,7% atau

sebanyak 7 orang, yang mempunyai masa kerja >3 - 6 tahun sebesar

30,0% atau 18 orang, yang mempunyai masa kerja >6 - 9 tahun sebesar

28,3% atau 17 orang dan yang mempunyai masa kerja lebih dari 9 tahun

sebesar 20,0% atau 12 orang.

5. Berdasarkan analisis regresi berganda didapat persamaan sebagai berikut:

Y= 0,821+ 0,445Xj + 0,347X2 sehingga dapat diketahui bahwa motivasi

dan disiplin kerja memiliki pengamh yang positif terhadap prestasi kerja

perawat pada Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang Jawa Tengah.
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6. Berdasarkan analisis korelasi berganda didapat R Square atau R2 sebesar

0,545. Maka dapat diartikan bahwa 54,5% Prestasi kerja perawat

dipengamhi oleh variabel motivasi dan disiplin kerja. Sedangkan sisanya

sebesar 45,5% dipengamhi oleh variabel lain tidak dimasukkan dalam

model penelitian. Adapun berdasarkan uji serentak atau uji F dapat

diketahui nilai F hitung sebesar 34,104 dengan nilai signifikasi 0,000 dan

F tabel sebesar 3,1588, karena F hitung > F tabel dan nilai signifikasi

lebih kecil dari 0,05maka Ho ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa

kedua variabel yaitu variabel motivasi dan disiplin kerja secara bersama-

sama berpengamh positif, cukup kuat dan signifikan terhadap prestasi

kerja.

7. Berdasarkan korelasi parsial menunjukkan terdapat korelasi variabel

motivasi (Xi) dengan prestasi kerja. Dengan nilai korelasi parsial (r)

sebesar 0,548 dan nilai koefisien determinasi (r2) sebesar 0,300

menunjukkan bahwa pengamh motivasi terhadap prestasi kerja adalah

positif dan cukup erat. Hasil uji t sebesar 4,949 dan tingkat signifikansi

sebesar 0,000 yang nilainya kurang dari 0,05 menunjukkan bahwa

pengamh variabel motivasi dan prestasi kerja adalah signifikan. Dengan

pengujian satu sisi yang menggunakan tingkat signifikan sebesar a = 5%

dan dengan derajat kebebasan df (N-k) = 60-3 = 57 diperoleh t u^ =

1,6720. Hasil perhitungan pada regresi berganda diperoleh nilai thitung

sebesar 4,949. Dengan demikian thitung >tiabel (4,949>1,6720) maka Ho

ditolak dan Ha diterima, artinya pada variabel motivasi secara parsial
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mempunyai pengamh positif, cukup erat dan signifikan terhadap prestasi

kerja.

8. Berdasarkan korelasi parsial menunjukkan terdapat korelasi variabel

disiplin kerja (X2) dengan prestasi kerja. Dengan nilai korelasi parsial (r)

sebesar 0,449 dan nilai koefisien determinasi (r2) sebesar 0,202

menunjukkan bahwa pengamh disiplin kerja terhadap prestasi kerja

adalah positif dan kurang erat. Hasil uji t sebesar 3,79 dan tingkat

signifikansi sebesar 0,000 yang nilainya kurang dari 0,05 menunjukkan

bahwa pengaruh tersebut signifikan. Maksudnya dengan disiplin kerja

yang semakin meningkat maka prestasi kerja perawat juga akan

meningkat, begitu juga sebaliknya. Dengan pengujian satu sisi yang

menggunakan tingkat signifikan sebesar a = 5% dan dengan derajat

kebebasan df (N-k) = 60-3 = 57 diperoleh t ^ = 1,6720. Hasil

perhitungan pada regresi berganda diperoleh nilai tw^g sebesar 3,796.

Dengan demikian thitung >ttabe, (3,796>1,6720) maka Ho ditolak dan Ha

diterima, artinya pada variabel disiplin kerja secara parsial mempunyai

pengamh yang signifikan terhadap prestasi kerja.

9. Variabel motivasi mempunyai pengamh dominan terhadap prestasi kerja

perawat di Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang. Hal ini dapat

dilihat pada koefisien determinasi parsial (r2) dari variabel Motivasi (Xj)

mempunyai nilai terbesar yaitu sebesar 0,300 yang nilainya lebih besar di

variabel Disiplin Kerja (X2) mempunyai nilai sebesar 0,202.
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5.2.Saran

Berdasar kesimpulan, selanjutnya dapat diusulkan saran yang

diharapkan akan bermanfaat bagi pihak manajemen Rumah Sakit Islam

Sultan Agung Semarang Jawa Tengah dengan pengamh Motivasi, dan

Disiplin Kerja terhadap Prestasi Kerja.

1. Berdasarkan hasil penelitian bahwa motivasi dan disiplin kerja secara

bersama-sama berpengaruh positif dan cukup cukup kuat serta signifikan,

maka disarankan kepada manajemen perusahaan Rumah Sakit Islam

Sultan Agung Semarang tetap mempertahankan dan meningkatkan

variabel Motivasi dan disiplin kerja karena berdasarkan penelitian

variabel ini mempunyai pengamh terhadap prestasi kerja.

2. Berdasarkan koefisien determinasi diketahui bahwa variabel Motivasi

mempunyai pengamh yang dominan terhadap Prestasi Kerja pada Rumah

Sakit Islam Sultan Agung Semarang Jawa Tengah. Disarankan kepada

manajemen perusahaan Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang tetap

mempertahankan dan meningkatkan variabel Motivasi karena berdasarkan

penelitian variabel ini mempunyai pengamh yang paling besar terhadap

prestasi kerja perawat misalnya diberikannya jenjang karier kepada

karyawan atau perawat yang berprestasi dan mempunyai masa kerja lama

sehingga karyawan selalu termotivasi untuk selalu meningkatkan prestasi

kerjanya, adanya jaminan dan diberikannya hak kepada karyawan untuk

memberikan saran atau masukan kepada pimpinan atau perusahaan
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dengan harapan ide-ide dari bawahan dapat tersalurkan dan mungkin

dapat memberi masukan yang baik pada perusahaan.

3. Disarankan manajemen Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang

untuk memperhatikan variabel disiplin kerja karena berdasarkan

penelitian variabel yang paling rendah pengamhnya terhadap prestasi

kerja perawat, hal ini dapat dilakukan misalnya dengan cara tugas atau

pekerjaan yang diberikan kepada karyawan atau perawat disesuaikan

dengan kemampuan atau keahliannya dengan harapan karyawan semakin

tertarik dengan pekerjaan yang dilakukan, pemberian gaji sebaiknya

disesuaikan dengan jabatan dan masa kerja dengan harapan perawat atau

karyawan merasa sangat dihargai dan bempaya unmk selalu

meningkatkan semangat kerja dan prestasi kerja.

4. Berdasarkan penelitian diatas baik korelasi berganda ataupun korelasi

parsial dapat memberikan masukan kepada pihak Rumah Sakit Islam

Sultan Agung Semarang, bahwa penilaian prestasi kerja hendaknya

dilakukan secara teratur agar dapat menghasilkan suatu evaluasi tentang

prestasi kerja perawat sehingga dapat dijadikan sebagai kualitas kontrol.
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LAMPIRAN 1

Kuesioner



KepadaYth.
Bpk/Ibu/Sdr Perawat
Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang
Di Tempat

Assalamu'alaikum Wr. Wb

Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir pada jurusan manajemen fakultas
ekonomi Universitas Islam Indonesia Yogyakarta. Daftar pertanyaan ini dibuat untuk
melengkapi data yang diperlukan dalam menyusun skripsi dengan judul:
"PENGARUH MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP PRESTASI

KERJA PERAWAT PADA RUMAH SAKIT ISLAM SULTAN AGUNG

SEMARANG", sehingga jawaban yang Bpk/Ibu/Sdr berikan akan kami jaga
kerahasiaannya.

Berkenaan maksud di atas, maka penulis sangat mengharapkan bantuan
kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara-i untuk meluangkan waktunya dalam
mengisi pertanyaan yang telah tersusun berikut dengan sejujur-jujumya tanpa
paksaan maupun tekanan dari siapapun.

Atas perhatian dan kerjasamanya Bapak/Ibu/Saudara-i kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamua'alaikum Wr. Wb.

Yogyakarta, Februari 2006

Peneliti

(Mustakimah)



Kuisioner

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Prestasi Kerja Perawat di
Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang Jawa Tengah

Karakteristik Karyawan

1. Jenis Kelamin : a. Pria

b. Wanita

2. Umur : a. Kurang dari 20 th

b. 20 - 25 tahun

c. 26 - 30 tahun

d. 31 - 35 tahun

e. Lebih dari 35 tahun

3. Pendidikan : a. Sariana Kanerau/at:

4. Masa kerja

b. Kesehatan Kemasyarakatan

c. D3 Perawat

d. D3 Kebidanan

e. Sekolah Kebidanan

f. AKC/PKU

g. SPK

h. Akademi Perawat Gigi

i. D3 Refreksi Optik

a. Kurang dari 1 tahun

b. 1 -3 tahun

c. >3 ~ 6 tahun

d. >6 - 9 tahun

e. >9 tahun



Variabel Penelitian

Berilah tanda silang (X) pada salah satu jawaban yang Bpk/Ibu/Sdr anggap sesuai

dengan keadaan Bpk/Ibu/Sdr.

Keterangan:

• SS = Sangat Setuju, diberi skor 5

• S = Setuju, diberi skor 4

• R = Ragu-ragu, diberi skor 3

• TS = Tidak Setuju, diberi skor 2

• STS = Sangat Tidak Setuju, diberi skor 1

Motivasi Perawat

No. Pertanyaan Jawaban

SS S R TS STS

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

Kebutuhan Berprestasi
Saya selalu bekerja maksimal, untuk
menyelesaikan pekerjaan.
Saya akan merasa bersalah jika tidak dapat
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
Saya akan bangga jika saya mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
Kebutuhan Kekuasaan

Saya dapat mempengamhi orang lain untuk
bekerja dengan hasil yang baik.
Kemampuan dan Pengetahuan saya dapat
mempengamhi orang lain.
Saya diberi hak mengajukan berbagai usulan.
Kebutuhan Afiliansi

Saya dapat bekerja sama dengan karyawan
lain untuk menyelesaikan pekerjaan.
Bekerjasama dengan karyawan lain membuat
saya mampu membangun persahabatan
dengan orang lain.
Pergaulan di lingkungan kerja membuat saya
bersikap sosial pada karyawan lain.

Sumber dari: Teori kebutuhan McClelland



Disiplin Keria Perawat

No.

2.

4.

8.

Pertanyaan

Tuiuan dan Kemampuan
Saya dalam bekerja sesuai dengan
kemampuan saya, sehingga membuat saya
disiplin dalam bekerja.
Teladan Pimninan

Pimpinan saya selalu memberikan contoh
yang baik dalam disiplin kerja.
Balas Jasa

Saya selalu disiplin dalam bekerja karena gaji
yang saya terima sesuai.
Keadilan

Keadilan dalam pemberian balas jasa (gaji)
mendorong saya untuk melakukan disiplin
dalam bekerja.
Waskat

Tindakan nyata dan efektif untuk mencegah
kesalahan dalam perusahaan membuat saya
melakukan disiplin dalam bekerja.
Sanksi Hukuman

Adanya sanksi hukuman dalam perusahaan,
membuat saya berperilaku disiplin dalam
bekerja.
Ketegasan

Ketegasan pimpinan membuat saya
menghindari melanggar peraturan dan
membuat saya berperilaku disiplin
Hubungan Kemanusiaan

Hubungan antara sesama karyawan dan atasan
yang harmonis membuat saya melakukan
disiplin kerja.

SS

Sumber dari: Teori Disiplin Kerja, HMalayu S.P. Hasibuan

Jawaban

R I TS I STS



Prestasi Keria

No.

3.

4.

5.

6.

8.

9.

10.

Pertanyaan

Kualitas Keria

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan
baik.

Saya mempunyai perhatian terhadap
pekerjaan.
Saya selalu berusaha menyelesaikan
pekerjaan yang dibebankan kepada saya.
Kuantitas keria

Saya berusaha menggunakan waktu yang
efektif untuk menyelesaikan pekerjaan saya.
Saya selalu melakukan pekerjaan yang lain,
jika pekerjaan sudah selesai.
Pengetahuan Keria

Saya memahami pengunaan alat dan
perlengkapan kerjayangdigunakan.
Saya Mengoptimalkan kemampuan teknis
dalam menyelesaikan tugas pekerjaan.
Hubungan Keria

Hubungan saya dengan rekan sekerja baik.
Hubungan saya dengan atasan terjalin baik.
Saya dapat mentaati peraturan dan
kebijaksanaan perusahaan dengan baik.

Sumber dari: Teori Prestasi Kerja, Supardi

SS

Jawaban

R I TS I STS



Berilah tanda silang (X) pada salah satu jawaban yang Bpk/Ibu/Sdr anggap sesuai
dengan keadaan Bpk/Ibu/Sdr.
Keterangan:

• SS = Sangat Setuju, diberi skor 5
= Setuju, diberi skor 4

= Ragu-ragu, diberi skor 3

= Tidak Setuju, diberi skor 2

= Sangat Tidak Setuju, diberi skor 1

S

R

TS

STS

Prestasi Kerja fdiki oleh pimpinan)

No.

7.

8

9.

10.

Pertanyaan

Kualitas Kerja
1. Perawat selalu

dengan baik.
2. Perawat mempunyai perhatian terhadap

pekerjaan.

Perawat selalu berusaha menyelesaikan
pekerjaan yang dibebankan kepada saya.
Kuantitas kerja
Perawat berusaha menggunakan waktu yang
efektifuntuk menyelesaikan pekerjaan saya.
Perawat selalu melakukan pekerjaan yang
lain,jika pekerjaan sudah selesai.
Pengetahuan Kerja
Perawat dapat penggunakan alat dan
perlengkapan kerja yang digunakan dengan
baik.

Perawat mengoptimalkan kemampuan teknis
dalam menyelesaikan tugas pekerjaan.
Hubungan Kerja
Hubungan kerja perawat dengan rekan sekeria
baik.

Hubungan perawat dengan atasan terjalin
baik.

Perawat dapat mentaati peraturan dan
Ikebijaksanaan perusahaan dengan baik.

Sumber dari: Teori Prestasi Kerja, Supardi

menyelesaikan pekerjaan

SS

Jawaban

R TS STS
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Uji Validitas Variabel Motivasi (X1)
Correlations

XI.1 XI.2 X1.3 Xl.4 XI.5 XI.6 XI7 XI .8 X1.9

TOT

XI
XI 1 Pearson Correlation

Sig (2-tailed)

N

1.000

60

.569*'

.000

60

.674*'

.000

60

601*

.000

60

.774*'

.000

60

.560*'

.000

60

.615*'

.000

60

.933*'

.000

60

.558*'

.000

60

.843*

.000

60
XI.2 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.569*

.000

60

1.000

60

.642*'

.000

60

609*'

.000

60

561"

.000

60

.660*

.000

60

.541*

.000

60

.561*

.000

60

.410"

.001

60

.773*

.000

60
XI.3 Pearson Correlation

Sig (2-tailed)

N

.674" .642*'

.000 .000

60 60

1.000

60

668*

.000

60

.618"

.000

60

.636*'

.000

60

.717*

.000

60

689*

.000

60

.514"

.000

60

.850*

.000

60
XI.4 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.601 •<

.000

60

.609"

.000

60

.668"

.000

60

1.000

60

.592*'

.000

60

.453*

.000

60

.588*'

.000

60

.585*'

.000

60

.702*'

.000

60

.802*

.000

60
X1.5 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.774*'

.000

60

.561"

.000

60

.618"

.000

60

592*

.000

60

1.000

60

.708"

.000

60

.715*'

.000

60

.712"

.000

60

.520*'

.000

60

.838*

.000

60
XI 6 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.560*'

.000

60

.660"

.000

60

.636"

.000

60

.453*'

.000

60

.708"

.000

60

1.000

60

.683*'

.000

60

.585*'

.000

60

.475*'

.000

60

.787*

.000

60
X1.7 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.615*-

.000

60

.541"

.000

60

.717"

.000

60

.588"

.000

60

.715"

.000

60

.683"

.000

60

1.000

60

.636*'

.000

60

.606*'

.000

60

.840*

.000

60
XI.8 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.933*'

.000

60

.561"

.000

60

.689*'

.000

60

.585*

.000

60

.712*'

.000

60

.585*'

.000

60

.636*'

.000

60

1.000

60

.583*'

.000

60

.844*

.000

60
XI 9 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.558"

.000

60

.410"

.001

60

.514"

.000

60

.702*'

.000

60

.520*'

.000

60

.475*'

.000

60

.606*'

.000

60

.583*'

.000

60

1.000

60

.732*

.000

60
TOT_XI Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.843"

.000

60

.773*'

.000

60

.850"

.000

60

.802"

.000

60

.838*'

.000

60

.787*'

.000

60

.840"

.000

60

.844*'

.000

60

.732*'

.000

60

1.000

60

Correlation issignificant atthe0.01 level (2-tailed)



Uji Reliabilitas Variabel Motivasi (X1)

Method 1 (space saver) will be used for this analysis* * * + * +

* * * * * *

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALP
H A)

Reliability Coefficients

N of Cases =60.0 N of Items = 9

Alpha = .9319



Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2)
Correlations

TOT

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

X2.1 Pearson Correlation 1.000 .579* .508*' .222 .580*' .338*' .392*' .591*' .704*

Sig. (2-tailed) .000 .000 .089 .000 .008 .002 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

X2.2 Pearson Correlation .579*' 1.000 .677*' .518*' .535" .559* .603*' .542* .826*

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

X2.3 Pearson Correlation .508*' .677*' 1.000 .250 .591" .379*' .511* .462*' .722*

Sig. (2-tailed) .000 .000 .054 .000 .003 .000 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

X2.4 Pearson Correlation .222 .518* .250 1.000 .355*' .714*' .501*' .304* .638*

Sig. (2-tailed) .089 .000 .054 .005 .000 .000 .018 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

X2.5 Pearson Correlation .580*' .535*' .591* .355*' 1.000 .377* .577* .813* .819*

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .005 .003 .000 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

X2.6 Pearson Correlation .338*' .559*' .379" .714" .377*' 1.000 .522*' .313* .688*

Sig. (2-tailed) .008 .000 .003 .000 .003 .000 .015 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

X2.7 Pearson Correlation .392*' .603*' .511* .501*' .577*' .522* 1.000 .629* .794*

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

X2.8 Pearson Correlation .591*' .542*' .462* .304* .813* .313* .629* 1.000 .795*

Sig. (2-taUed) .000 .000 .000 .018 .000 .015 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

TOT_X2 Pearson Correlation .704" .826*' .722*' .638*' .819* 688*< .794*< .795*' 1.000

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60

** <-„. . . . .

Correlation is significant at the0.01 level (2-tailed)

*• Correlation issignificant atthe 0.05 level (2-tailed)

Uji ReliabilitasVariabel Disiplin Kerja (X2)

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis
******

RELIABILITY

H A)

Reliability Coefficients

N of Cases = 60.0

ANALYSIS SCALE (ALP

N of Items



Uji Reliabilitas Variabel Prestasi Kerja (Perawat) (Y1)

*1I*"*T Meth°d l (SpaCS SaVer) wil1 be used for thi« analysis

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALP
n A)

Reliability Coefficients

N of Cases =60.0 N of Items = 10

Alpha = .9096



Alpha = .8872

Uji Validitas Variabel Prestasi Kerja (Perawat) (Y1)
Corretatiou

Yl.l Y12 Y1.3 Y1.4 Y1.5 YI.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10

TOT

Yl ]
Yl.l Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

1.000

60

.432*

.001

60

.322*

.012

60

.222

.089

60

.483*

.000

60

.255*

.049

60

.483*

.000

60

.653*

.000

60

.516*

.000

60

294*

.023

60

.630*

.000

60
Y12 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.432*

.001

60

1.000

60

.613*

.000

60

.580*

.000

60

.720*

000

60

.558*

.000

60

.556*

.000

60

619*

.000

60

.715*

.000

60

.587*

.000

60

861 »

ooo

60
Y13 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.322*

.012

60

.613"

.000

60

1.000

60

.378*

.003

60

.514*

.000

60

.440*

.000

60

.514*

.000

60

.453"

.000

60

618*

.000

60

.797*

.000

60

.753*

OOO

60
Y1.4 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.222

.089

60

.580*

.000

60

.378*

.003

60

1.000

60

.373*

.003

60

558*

.000

60

.370"

.004

60

.402*

.001

60

.442*

.000

60

.289*

.025

60

630*

OOO

60
Y1.5 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.483"

000

60

.720"

.000

60

.514*

.000

60

.373*

.003

60

1.000

60

.497*

.000

60

.597*'

.000

60

.636*

.000

60

693*

.000

60

.531*

.000

60

.813*

OOO

60
Y1.6 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.255*

.049

60

.558"

.000

60

440*

.000

60

.558*

.000

60

.497*

.000

60

1.000

60

.343*

.007

60

.418"

.001

60

.435*

.001

60

.379*'

003

60

654*

OOO

60
Y1.7 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.483"

.000

60

.556*'

.000

60

.514"

.000

60

.370*'

.004

60

.597*'

.000

60

.343*

.007

60

1.000

60

.624*

.000

60

.610*

.000

60

.502*'

.000

60

750*

OOO

60
Yl 8 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.653*'

.000

60

.619*'

.000

60

.453*

.000

60

.402*

.001

60

.636*

.000

60

.418"

.001

60

.624*

.000

60

1.000

60

.564*

.000

60

.527*

.000

60

.795*

OOO

60
Y19 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.516"

.000

60

.715"

.000

60

.618*

.000

60

.442*

.000

60

.693*

.000

60

.435"

.001

60

610*

.000

60

.564"

.000

60

1.000

60

.543*'

.000

60

.825*

OOO

60
Y1.10 Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.294*

.023

60

.587*'

.000

60

.797*

.000

60

.289*

.025

60

531*

.000

60

.379"

.003

60

.502"

.000

60

.527"

.000

60

.543*

.000

60

1.000

60

.724*

OOO

60
TOT_Yl Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

.630"

.000

60

.861*

.000

60

.753*'

.000

60

.630*

.000

60

.813*

.000

60

.654*

.000

60

.750*'

.000

60

.795"

.000

60

.825*

.000

60

.724"

.000

60

I OOO

60
** «-_. ... ._

*• Correlation issignificant at the 0.05 level (2-tailed).



Uji Reliabilitas Variabel Prestasi Kerja (Pimpinan) (Y2)
Method 1 (space saver) will be used for this analysis******

******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALP
H A)

Reliability Coefficients

N of Cases =60.0 N of Items = 10

Alpha = .8911



LAMPIRAN 5

Hasil Regresi



Regression

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N

Prestasi Kerja (Y)

Motivasi (XI)

Disiplin Kerja (X2)

3.8950

3.9405

3.8083

.5326

.5882

.5789

60

60

60

Variables Entered/Removed1

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method

1 Disiplin
Kerja (X2),
Motivasi

(XI)"
Enter

a- All requested variables entered.

b- Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)

Model Summary

Model R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of

the Estimate
1 .738" .545 .529 .3656

a-Predictors: (Constant), Disiplin Kerja(X2),Motivasi (XI)

Model

1 Regression

Residual

Total

Sum ofSquares
9.118

7.620

16.739

ANOVAb

df

2

57

59

Mean Square
4.559

.134

a- Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X2), Motivasi (XI)

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y)

Coefficients"

34.104

.Sifc.
.000"

Model

Unstandardized

Coefficients

Standar

dized

Coeffic

ients

t Sig.

Correlations

B

Std.

Error Beta

Zero-o

rder Partial Part
1 (Constant) .821 .376 2.184 .033

Motivasi (XI)

Disiplin Kerja (X2)
.445

.347

.090

.091

.491

.377

4.949

3.796

.000

.000

.656

.591

.548

.449

.442

.339

a DependentVariable: PrestasiKerja (Y)



LAMPIRAN 6

Data Karakteristik Responden



Data Karakteristik Responden

NO Jenis Kelamin Umur Pendidikan Masa Kerja
1 Wanita 26 - 30 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
2 Pria 31 - 35 tahun Sarjana Keperawatan 4 - 6 tahun
3 Wanita 26-30 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
4 Wanita 31-35 tahun D3 Perawat >9 tahun
5 Wanita 31-35 tahun D3 Perawat >9 tahun
6 Wanita >35 tahun Kesehatan Kemasy >9 tahun
7 Wanita 26-30 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
8 Pria 26-30 tahun D3 Perawat 4-6 tahun
9 Pria 26-30 tahun D3 Perawat 1 - 3 tahun
10 Pria 31 - 35 tahun D3 Perawat 7-9 tahun
11 Wanita >35 tahun D3 Refraksi Optik >9 tahun
12 Wanita 20 - 25 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
13 Pria >35 tahun D3 Perawat >9 tahun
14 Wanita 31-35 tahun AKPer Gigi 4-6 tahun
15 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat >9 tahun
16 Wanita 26 - 30 tahun D3 Perawat 4-6 tahun
17 Wanita < 20 tahun D3 Kebidanan < 1 tahun
18 Wanita 31 - 35 tahun D3 Kebidanan 7-9 tahun
19 Wanita 20 - 25 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
20 Wanita < 20 tahun AKC/PKU < 1 tahun
21 Pria 20 - 25 tahun D3 Perawat 4-6 tahun
22 -Wanita 31 - 35 tahun Sekolah Kebidanan 4-6 tahun
23 Wanita 26-30 tahun D3 Perawat 4-6 tahun
24 Wanita 31-35 tahun AKC/PKU 4-6 tahun
25 Pria 20 - 25 tahun D3 Perawat < 1 tahun
26 Pria >35 tahun D3 Perawat >9 tahun
27 Wanita 31-35 tahun AKC/PKU 7-9 tahun
28 Wanita 20-25 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun
29 Wanita 26-30 tahun AKC/PKU 4-6 tahun
30 Pria 20 - 25 tahun D3 Perawat < 1 tahun
31 Wanita 20 - 25 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
32 Wanita >35 tahun D3 Perawat >9 tahun
33 Wanita 26 - 30 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
34 Wanita 26 - 30 tahun AKC/PKU 7 - 9 tahun
35 Wanita 20 - 25 tahun D3 Perawat 1 - 3 tahun
36 Wanita 20 - 25 tahun D3 Perawat < 1 tahun
37 Pria 20 - 25 tahun D3 Perawat 1 - 3 tahun
38 Wanita 20-25 tahun AKC/PKU 1-3 tahun
39 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun
40 Wanita 31-35 tahun SPK 7 - 9 tahun
41 Wanita 26-30 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun
42 Wanita 31-35 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun
43 Wanita 31-35 tahun D3 Perawat >9 tahun
44 Wanita 31 - 35 tahun AKC/PKU 7 - 9 tahun
45 Wanita 20-25 tahun D3 Perawat < 1 tahun
46 Wanita 31-35 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun
47 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun
48 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat 7-9 tahun
49 Wanita 31 - 35 tahun SPK 7-9 tahun
50 Wanita >35 tahun D3 Perawat >9 tahun



NO Jenis Kelamin Umur Pendidikan Masa Kerja
51 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat 1 - 3 tahun

52 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat 1-3 tahun

53 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat 7-9 tahun
54 Wanita >35 tahun D3 Perawat >9 tahun

55 Wanita 26 - 30 tahun SPK 1 - 3 tahun

56 Wanita >35 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun

57 Pria 26 - 30 tahun D3 Perawat 4 - 6 tahun

58 Wanita 31 -35 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun

59 Pria 26 - 30 tahun D3 Perawat 7 - 9 tahun

60 Wanita 31 - 35 tahun D3 Perawat >9 tahun



Frequency Table

Jenis Kelamin

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Pria 12 20.0 20.0 20.0

Wanita 48 80.0 80.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Umur

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid < 20 tahun 2 3.3 3.3 3.3

20 - 25 tahun 12 20.0 20.0 23.3

26 - 30 tahun 14 23.3 23.3 46.7

31-35 tahun 24 40.0 40.0 86.7

> 35 tahun 8 13.3 13.3 100.0

Total 60 100.0 100.0

Pendidikan

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SarjanaKeperawatan 1 1.7 1.7 1.7

Kesehatan Kemasyarakatan 1 1.7 1.7 3.3

D3 Perawat 43 71.7 71.7 75.0

D3 Kebidanan 2 3.3 3.3 78.3

Sekolah Kebidanan 1 1.7 1.7 80.0

AKC/PKU 7 11.7 11.7 91.7

SPK 3 5.0 5.0 96.7

Akademi Perawat Gigi 1 1.7 1.7 98.3

D3 Refraksi Optik 1 1.7 1.7 100.0

Total 60 100.0 100.0

Masa Kerja

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid < 1 tahun 6 10.0 10.0 10.0

1 - 3 tahun 7 11.7 11.7 21.7

4-6 tahun 18 30.0 30.0 51.7

7 - 9 tahun 17 28.3 28.3 80.0

> 9 tahun 12 20.0 20.0 100.0

Total 60 100.0 100.0



LAMPIRAN 7

Tabel F, Tabel Uji t, Pearson
Product Moment Correlation Table
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