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ABSTRAK

Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan Dan Budaya
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta

Suwastini
NIM. 015626472

Universitas Terbuka Jakarta

Kata Kunci: kepuasan kerja, motivasi kerja, gaya kepemimpinan, budaya kerja
dan kinerja karyawan

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh
kepuasan kerja, motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja secara
parsial dan bersama-sama terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta.

Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian dengan
menyebarkan angket dan melakukan wawancara untuk menjawab empat
hipotesis yaitu (1)} kepuasan kegja akan meningkatkan kinerja karyawan Rumah
Sakit Royal Progress Jakarta, (2) motivasi kerja akan meningkatkan Kinerja
karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, (3) gaya kepemimpinan akan
meningkatkan kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, (4)
budayva kerja akan meningkatkan kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress
Jakarta, (5) kepuasan kerja, motivasi kerja,gaya kepemimpinan dan budaya kerja
secara bersama-sama akan meningkatkan kinerja karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta,

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta. Sampel penelitian diambil dengan metode convenience, yaitu
sebesar 143 responden. Instrumen pengumpulan data disusun dalam angket yang
menggunakan skala model Likert. Analisis hipotesis dilakukan dengan analisis
regresi linier.

Hasil Analisis menunjukkan bahwa (1) terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta dengan
persamaan regresi yang dihasilkan adalah ¥ =132,612+ 0,193 X, dan didukung
oleh hasil wawancara kepada beberapa karyawan Rumah Sakit Royal Progress
Jakarta, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta. (2) terdapat
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress
Jakarta dengan persamaan regresi yang dihasilkan adalah Y = 25,719 + 0,352
X, dan didukung oleh hasil wawancara kepada beberapa karyawan Rumah Sakit
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Royal Progress Jakarta, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.
(3} terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Rumah
Sakit Royal Progress Jakarta dengan persamaan regresi yang dihasilkan adalah
Y =32318 + 0,201 X; dan didukung oleh hasil wawancara kepada beberapa
karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, maka dapat dikatakan terdapat
pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta. (4) terdapat pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta dengan
persamaan regresi yang dihasilkan adalah ¥ = 13,505 + 0,621 X4 dan didukung
oleh hasil wawancara kepada beberapa karyawan Rumah Sakit Royal Progress
Jakarta, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan budaya kerja
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.

(5) terdapat pengaruhkepusan kerja, motivasi kerja, gaya kepemimpinan
dan budaya kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta dengan persamaan regresi yang dihasilkan adalah ¥ =
11,490 - 0,019X, + 0,072X; + 0,076X3+ 0,549X, dan didukung oleh hasil
wawancara kepada beberapa karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta,
maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan budaya kerja terhadap
kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta

Sebagai simpulan, penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh

kepuasan kerja, motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja terhadap
kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.
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ABSTRACT

The Influence of Job Satisfaction, Work Motivation, Leadership Styles and Work
Culture Toward Employees Performance at Royal Progress Hospital in Jakarta

Suwastini
No. Reg. 015626472
Universitas Terbuka Jakarta

Keyword: Job Satisfaction, Work Motivation, Leadership Style, Work Culture and
Employees performance

This Research is conducted to know influence of job satisfaction, work
motivation, leadership styles and work culture with partial and simultaneous
toward employees performance at Royal Progress Hospital in Jakarta.

Research method by disseminate-questionnaire and conduct interview to
answer four hypothesis are (1) job satisfaction will improve employees
performance of Royal Progress Hospital Jakarta, (2) work motivation will
improve employees performance of Royal Progress Hospital Jakarta, (3)
leadership styles will improve employees performance of Royal Progress Hospital
Jakarta, (4) work culture will improve employees performance of Royal Progress
Hospital Jakarta, (5) job satisfaction, work motivation, leadership styles and work
culture with simultaneous will improve employees performance of Royal Progress
Hospital Jakarta.

Research population is the all Royal Progress Hospital Jakarta
employees. Sample research is taken with method convenience, that is as high as
143 responders. Data collecting instrument is compiled in questionnaire that use
model scale Likert. Hypothesis analysis is conducted with linear regression
analysis.

Result Analysis indicates that (1) There is influence of job satisfaction to
employees performance of Royal Progress Hospital Jakarta with regression
equation that produced is Y = 32,612 + 0,193 X1 and supported by interview
result to some employees of Royal Progress Hospital Jakarta, then can be told
existed significant influence job satisfaction to employees performance of Royal
Progress Hospital Jakarta. (2) There is influence of work motivation to employees
performance of Royal Progress Hospital Jakarta with regression equation that
produced is Y = 25,719 + 0,352 X2 and supported by interview result to some
employees of Royal Progress Hospital Jakarta, then can be told existed
significant influence work motivation to employees performance of Royal
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Progress Hospital Jakarta. (3) There is leadership styles influence to employees
performance of Royal Progress Hospital Jakarta with regression equation that
produced is Y = 32,318 + 0,201 X3 and supported by interview result to some
employees of Royal Progress Hospital Jakarta, then can be told existed
significant influence leadership styles to employees performance of Royal
Progress Hospital Jakarta. (4) There is work culture influence to employees
performance of Royal Progress Hospital Jakarta with regression equation that
produced is Y = 13,505 + 0,621 X4 and supported by interview result to some
employees of Royal Progress Hospital Jakarta, then can be told existed
significant influence work culture to employees performance of Royal Progress
Hospital Jakarta, (5) There are influence of job satisfaction, work motivation,
leadership styles and work culture with simultaneous to employees performance
of Royal Progress Hospital Jakarta with regression equation that produced is Y =
11,490 - 0,019X; + 0,072X; + 0,076X;3+ 0,549X4 and supported by interview
result to some employees of Royal Progress Hospital Jakarta, then can be told
existed significant influence job satisfaction, work motivation;leadership styles
and work culture with simultaneous to employees performance of Royal Progress
Hospital Jakarta

In summary, this research proves that. existed influence of job
satisfaction, work motivation, leadership styles and work culture toward
employees performance of Royal Progress Hospital Jakarta.
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kualitas manajerial dalam suatu organisasi sangat ditentukan oleh
kualitas manajer itu sendiri dan kualitas kinerja staf. Dengan adanya
kualitas manajerial yang baik dalam organisasi maka proses kegiatan
organisasi akan berjalan lancar. Sebaliknya jika kualitas‘manajerial dalam
organisasi rendah maka kegiatan organisasi tidak berjalan sesuai yang
diharapkan. Untuk mencapai kualitas manajerial yang baik, diperlukan
dukungan kinerja staf yang diantaranya dipengaruhi oleh kepuasan kerja.
motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja.

Kinerja dapat diartikan, sebagai tingkat keberhasilan di dalam
melaksanakan tugas sérta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Kinerja  merupakan cermin aktual dari standar yang telah
ditetapkan.. Hal ini sesuai dengan pendapat Umam (2010:16) vyang
menyatakan bahwa kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang
dihasilkan pada sebuah fungsi pekerjaan atau aktivitas selama periode
tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi. Dengan memiliki
kinerja vang tinggi, para karyawan akan bekerja berdasarkan rencana
kerja, memperhatikan proses kerja dan berorientasi kepada hasil. Apabila

hal ini dilakukan, tentunya para karyawan akan dapat memenuhi standar

kinerja,
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Demikian pula dengan organisasi yang bergerak dalam bidang jasa
pelayanan kesehatan seperti Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, yang
membutuhkan kecepatan dan ketepatan dalam memberikan pelayanan.
Adanya kinerja yang dimiliki karyawan akan berdampak pada kualitas
layanan yang baik yang diberikan pihak rumah sakit kepada pasiennya.

Oleh karena itu kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat
penting, karena di dalam kinerja terdapat unsur penting' berupa.tugas
fungsional dan tugas perilaku. Tugas fungsional berkaitan dengan seberapa
baik seorang pegawai menyelesaikan seluk beluk pekerjaan, termasuk
terutama penyelesaian aspek-aspek teknis pekerjaan tersebut. Sedangkan
tugas perilaku berkaitan dengan seberapa baik karyawan menangani
kegiatan antar personal dengan anggota lain termasuk mengatasi konflik,
mengelola waktu, membudidayakan orang lain, dan bekerja dalam sebuah
kelompok.

Kinerja yang maksimal dari para karyawannya sangat dibutuhkan di
Rumah S8akit. Royal Progress Jakarta. Namun berdasarkan survey
pendahuluan yang dilakukan, dijumpai sebagian besar karvawan atau
hampir 50% dari jumlah populasi sebesar 387, terlihat belum mencapai
target kerja yang sesuai dengan harapan manajemen rumah sakit,
Rendahnya kinerja karyawan terlihat dari banyaknya keluhan yang
disampaikan masyarakat atau pasien selama mendapatkan layanan antara
lain lambannya karyawan atau kurangnya kecepatan perawat atau karyawan

atau petugas laboratorium misalnya dalam merespon keinginan dan keluhan
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masyarakat atau pasien dalam memperoleh layanan pihak rumah sakit.
Lambannya kerja karyawan merupakan salah satu indikasi rendahnya
kinerja karyawan.

Berdasarkan pengamatan yang dilakukan kinerja yang rendah antara
lain disebabkan adanya kepuasan yang rendah dari karyawan diantaranya
kompensasi, prosedur dan sistem kerja yang rumit, target kerja yang ketat,
kurangnya fasilitas dan sarana pendukung, diantaranya tidak tersedianya
penggantian baju seragam secara periodik dan tidak ‘adanya angkutan
transportasi terutama untuk karyawan yang bekerja pada shift malam, tidak
peduli dengan lingkungan kerja, sering miangkit, tidak tanggap terhadap
permasalahan yang terjadi, tidak peduli dengan kejadian yang ada.

Rendahnya kinerja karyawan.di Rumah Sakit Royal Progress
Jakarta juga dilatarbelakangi oleh adanya motivasi yang rendah dari
karyawannya. Motivasi kerja yang dimiliki karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta menurun dapat dilihat dari kejenuhan kerja dari karyawan
yang cepat.terjadi, rasa enggan dan tidak betah berada di tempat atau ruang
kerja, kurangnya rasa ingin maju dan meningkatkan kemampuan kerjanya,
kurangnya promosi dan penghargaan kerja, dan lain lain.

Rendahnya kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta,
berdasarkan pengamatan yang dilakukan penulis juga tidak terlepas pula
dari adanya gaya kepemimpinan yang ada di Rumah Sakit Progress Jakarta.
Adanya sikap yang otoriter, mementingkan kepentingan pekerjaan

dibandingkan dengan kepentingan pekerja dan seringkali tidak peduli
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dengan karyawan yang ada dibawah wewenangnya serta kurang
melindungi dan mementingkan hak karyawannya, yang semuanya
menjadikan karyawannya bekerja tidak sesuai dengan target yang
diharapkan.

Disamping beberapa faktor penyebab rendahnya kinerja karyawan
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, dijumpai pula faktor budaya kerja
karyawan yang rendah. Budaya kerja yang rendah diantaranya terlihat dari
ketekunan dan tidak adanya diantara rekan kerja, disiplin.yang rendah dari
karyawan untuk datang tepat waktu, kurangnya.'sangsi vang tegas dan
rendahnya penghayatan nilai-nilai budaya kerja karyawan menyebabkan
sikap kerja yang penuh profesionalitas dengan kualitas dan kuantitas kerja
yang maksimal dari para karyawan Rumah Sakit Progress Jakarta tidak
tercapai dengan baik.

Mengingat Rumah - Sakit Royal Progress merupakan sebuah
organisasi bergerald dibidang keschatan, dimana pelayanan dari karyawan
menjadl _faktor penting dalam kegiatan operasional sehari-hari. Maka
adanya  pelayanan yang prima sangat diperfukan. Pelayanan prima
terhadap pasien atau masyarakat akan membuatnya nyaman dan senang
serta terpuaskan selama berada di Rumah Sakit Royal Progress Jakarta,
dan pada akhimya akan memberikan kesan yang baik terhadap Rumah
Sakit Royal Progress Jakarta. Akibatnya pada suatu saat jika masyarakat
membutuhkan fasilitas Jayanan rumah sakit, maka pilihannya tidak akan

berpindah ke rumah sakit lain namun akan kembali menggunakan fasilitas
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dan layanan yang disediakan pihak Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.
Oleh karena itu, adanya pelayanan prima akan dapat dicapai dengan baik
jika kinerja karyawannya juga tinggi.

Mengingat pentingnya kinerja dalam diri seorang karyawan Rumah
Sakit  Progress Jakarta, dan dijumpai banyak faktor yang
mempengarchinya yang dapat berimplikasi terhadap layanan yang
diberikan, maka penulis mengangkat judul penelitian. ini “adalah:
“Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Gaya Képemimpinan dan
Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Royal Progress

Jakarta ”.

B. Perumusan Masalah
i. Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas, maka terdapat
beberapa masalah vang perlu dikaji dalam penelitian ini terkait dengan
kinerja karyawan. Seperti telah dijelaskan sebelumnya secara umum
kinetja karyawan dipengaruhi oleh banyak hal, antara lain: gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, budaya kerja, komunikasi
interpersonal, kompensasi, kepuasan kerja, etos kerja, disiplin kerja dan
lain-lain. Dari berbagai faktor yang disebutkan diatas, penefitian ini
mengambil faktor kepuasan kerja, motivasi kerja, gaya kepemimpinan
dan budaya kerja diangkat sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan. Hal ini dikarenakan keempat faktor tersebut terlihat secara
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jelas dan nyata mempengaruhi kinerja karyawan pada Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta.

Ketidak puasan kerja terlihat dari adanya sikap karyawan dalam
bekerja yang tidak peduli dengan lingkungan kerjanya. seringkali
mangkir, serta tidak tanggap terhadap permasalah yang terjadi di
tempatnya bekerja. Menurunnya motivasi kerja karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta dapat dilihat dari kejenuhan yang cepat terjadi,
rasa enggan berada di tempat kerja, kurangnya rasa.ingin maju dan
meningkatkan kemampuan kerjanya. Disamping itu.gaya para manajer
atau pimpinan yang ada di Rumah Sakit Royal Progress Jakarta yang
seringkali menunjukkan sikap yang tidak peduli dengan karyawan yang
ada dibawahnya. Dalam hal budaya kerja terlihat rendahnya
penghayatan nilai-nilat budaya kerja karyawan sehingga upaya yang
diarahkan untuk menciptakan sikap kerja profesional tidak tercapai
dengan baik.

Berdasarkan hasil pengamatan dan survey pendahuluan yang
penulis lakukan terdapat beberapa masalah yang terdapat di Rumah
Sakit Roval Progress Jakarta, diantaranya dapat diidentifikasi sebagai
berikut:

a. Dijumpai adanya kinerja yang rendah pada karvawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta, terbukti masih terdapat keluhan yang
disampaikan masyarakat atau pasien selama mendapatkan layanan

antara lain lambannya karyawan atau kurangnya kecepatan perawat
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atau karyawan atau petugas laboratorium misalnya dalam
merespon keinginan dan keluhan masyarakat atau pasien dalam
memperoleh layanan pihak rumah sakit,

¢. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta masih kurang. Keadaaan ini dapat dilihat dari
fasilitas serta sarana dan prasarana yang mendukung kerja
karyawan belum tersedia dengan baik. BDiantaranya.tdak
tersedianya penggantian baju seragam secara periodik dan tidak
adanya angkutan transportasi terutama -untuk karyvawan yang
bekerja pada shift malam. Kepuasan kerja yang rendah ditunjukkan
oleh karyawan diantaranya dengan adanya ketidakpedulian dengan
lingkungan kerja, sering. mangkir, tidak tanggap terhadap

permasalahan yang terjadi, tidak peduli dengan kejadian yang ada.

d. Para pimpinan tiap divist umumnya memiliki sikap yang otoriter,
mementingkan kepentingan pekerjaan dibandingkan dengan
kepentingan pekerja dan seringkali tidak peduli dengan karyawan
yang ada dibawah wewenangnya serta kurang melindungi dan
mementingkan hak karyawannya, yang semuanya menjadikan

karyawannya bekerja tidak sesuai dengan target yang diharapkan.

e. Motivasi kerja yang dimiliki karyawan Rumah Sakit Royal

Progress Jakarta menurun dapat dilihat dari kejenuhan kerja dari
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karyawan yang cepat terjadi, rasa enggan dan tidak betah berada di
tempat atau ruang kerja, kurangnya rasa ingin maju dan
meningkatkan kemampuan kerjanya, kurangnya promosi dan
penghargaan kerja, dan lain lain,

f. Budaya kerja yang rendah diantaranya terlihat dari ketekunan dan
tidak adanya kerjasama diantara rekan kerja, disiplin yang rendah
dari karyawan untuk datang tepat waktu, kurangnya sangsi yang
tegas dan rendahnya penghayatan nilai-nilai budaya kerja
karyawan menyebabkan sikap kerja yvang penuh profesionalitas
dengan kualitas dan kuantitas Kerja yang maksimal dari para
karyawan Rumah Sakit Progress Jakarta tidak tercapai dengan

baik.

2. Pembatasan Masalah

Untuk mempermudah dalam penelitian ini penulis membatasi
ruang Jlingkup penelitian pada pembahasan kepuasan kerja, motivasi
kerja. gaya kepemimpinan, budaya kerja serta kinerja karyawan Rumah
Sakit Royal Progress Jakarta. Untuk memperoleh data akan disebarkan
kuesioner kepada 150 orang karyawan.

Berdasarkan dari uraian-uraian identifikasi dan pembatasan
masalah tersebut diatas maka penulis merumuskan masalah sebagai

berikut:
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a. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta?

b. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta?

c. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta?

d. Apakah terdapat pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta?

¢. Apakah terdapat pengaruh secara bersama-sama kepuasan kerja, gaya
kepemimpinan dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan Rumah

Sakit Roval Progress Jakarta?

C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menentukan dan menganalisis:

1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta.

2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta.

3. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta,

4, Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal

Progress Jakarta.
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5. Pengaruh secara bersama-sama kepuasan kerja, gava kepemimpinan
dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal

Progress Jakarta

D. Kegunaan Penelitian
Adapun kegunaan penelitian ini adalah :

1. Bagi perguruan tinggi, guna menambah khasanah pengetahuan dan
bahan latihan dalam menganalisis permasalahan yang ferjadi dalam
kegiatan nyata.

2. Bagi Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, sebagai bahan masukan
dan perttmbangan bagi kebijakan pthak rumah sakit demi pencapaian
kinerja karvawan yang maksimal agar tujuan yang diharapkan dapat
terwujud dan pelayanan dapat diberikan secara maksimal.

3. Bagi penulis, menambah pengalaman dan pemahaman mengenai
masalah-masalah nyata yang terjadi khususnya yang berhubungan

dengan judul penelitian.
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BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Kepuasan kerja

Kepuasan kerja menurut Siagian (2008:295) merupakan suatu cara
pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yvang bersifat negatif
tentang pekerjaannya. Seseorang yang mempunyai otonomi untuk bertindak,
terdapat variasi, memberikan sumbangan penting dalam Kkeberhasilan
organisasi dan karyawan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan
yang dilakukannya, maka yang bersangkutan akan merasa puas. Bentuk
program perkenalan yang tepat serta berakibat pada diterimanya seseorang
sebagai anggota kelompok kerja dan oleh organisasi secara ikhlas dan
terhormat juga pada uwmumnya juga berakibat pada tingkat kepuasan kerja
yang tinggi. Situasi lingkunganpun turut berpengaruh pada tingkat kepuasan
kerja seseorang.

Kepuasan kerja menurut Wether dan Davis yang dikutip dalam
jurnal Manajemen dan Kewirausahaan, adalab kondisi kesukaan dan
ketidaksukaan menurut pandangan karyawan terhadap pekerjaannya
{Ayu:2008). Lebih lanjut kepuasan kerja merupakan penilaian perasaan atau
sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan
dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar

teman kerja, hubungan sostal di tempat kerja dan sebagainya. Sehingga
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dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah dipenuhinya beberapa
keinginan dan kebutuhannya melalu kegiatan kerja atau bekerja.

Kepuasan kerja (job satisfaction) menurut Robbins (2007:99) dapat
didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang
vang merupakan hasit dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Seorang
dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan
positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seorang yang tidak puas
memiliki perasaan-perasaan negatif tentang pekerjaannya. Terdapat tiga
respon dari kepuasan dan ketidakpuasan karyawan (Rebbins. 2007:99):

1. Keluar (exif)
Perilaku yang ditujukan untuk meninggalkan organisasi, termasuk
mencari posisi baru dan mengundurkan diri.

2. Aspirasi (voice)
Secara aktif dan konstruknf berusaha memperbaiki kondisi, termasuk
menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan
beberapa bentuk aktivitas serikat kerja. |

3, Kesetiaan (loyalty)
Secara pasif tetapi optimis menunggu membaiknya kondisi termasuk
membela organisasi ketika berhadapan dengan kecaman eksternal dan
mempercayai organisasi dan manajemennya untuk melakukan hal yang

benar.
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a. Mengukur Kepuasan Kerja
Menurut Umam (2010: 192) pengukuran kepuasan kerja dapat
dilakukan dengan berbagai cara baik dari segi analisis statistik maupun
pengumpulan data. Dalam semua kasus, kepuasan kerja diukur dengan
kuesioner laporan diri yang diisi karyawan. Pengukuran kepuasan kerja
dapat dilakukan melalui beberapa pendekatan, yaitu kepuasan kerja dilihat
sebagai konsep global, kepuasan kerja dilihat sebagai konsep pérmukaan
dan kepuasan kerja dilihat sebagai fungsi kebutuhan yang terpenuhkan.
1. Pengukuran kepuasan kerja dilihat sebagai konsep global.
Konsep ini merupakan konsep satu” dimensi, semacam ringkasan
psikologi dari semua aspek pekerjaan yang disukai atau tidak disukai dari
suatu jabatan. Pengukuran ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner.
Cara ini memiliki sejumlah kelebihan diantaranya tidak ada biaya
pengembangan dan dimengerti oleh responden. Selain itu, cara ini cepat,
mudah diadministrasikan, dan diberi nilai.
2. Pengukuran kepuasan kerja dilihat sebagai konsep permukaah.
Konsep. ini menggunakan konsep facet (permukaan) atau komponen.
yang menganggap bahwa kepuasan karyawan dengan berbagal aspek
situasi kerja yang berbeda itu bervariasi secara bebas. Diantara konsep
facet yang dapat diperiksa adalah beban kerja, keamanan kerja,
kompetensi, kondisi kerja, status, prestise kerja. Di samping itu termasuk
pula kecocokan rekan kerja, kebijaksanaan penilaian perusahaan, praktik

manajemen, hubungan atasan bawahan, kesempatan untuk menggunakan
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pengetahuan dan keterampilan, serta kesempatan untuk pertumbuhan dan
pengembangan.

3. Pengukuran kepuasan kerja dilihat sebagai kepuasan yang terpenuhkan.
Konsep ini merupakan suatu pendekatan terhadap pengukuran kepuasan
kerja yang tidak menggunakan asumsi bahwa semua orang memiliki
perasaan yang sama mengenai aspek tertentu dari situasi Kkerja.
Pendekatan ini dengan menggunakan kuesioner yang berkaitan dengan
kebutuhan akan rasa aman, penghargaan, otonomt, sosial, dan aktualisasi

din.

b. Faktor Penentu Kepuasan Kerja
Menurut Umam (2010: 194) banyak faktor yang menentukan
kepuasan kerja, diantaranya adalah gaji, kondisi kerja dan hubungan
kerja.
1. Gaji/imbalan yang dirasakan adil.
Kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolut dari gaji vang
diterima, sejauhmana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja,
dan bagaimana gaji diberikan.
2. Kondisi kerja yang menunjang.
Ruangan kerja yang sempit, panas, cahaya lampu yang menyilaukan
mata, akan dapat menimbulkan ketidaknyamanan dalam bekerja.
Dengan demikian, perusahaan harus menyediakan ruang kerja yang

terang, sejuk dengan peralatan kerja yang nyaman untuk digunakan.
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Kebutuhan-kebutuhan fisik yang terpenuhi akan memuaskan tenaga
kerja.

3. Hubungan kerja (rekan kerja dan atasan)

(a) Hubungan kerja dengan rekan kerja

Kepuasan kerja yang ada pada para karyawan timbul karena
kebutuhan-kebutuhan tingkat tinggi para karyawan terpenuhi seperti
kebutuhan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri.

(b) Hubungan kerja dengan atasan

Kepemimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja
adalah tenggang rasa. Hubungan | fungsional mencerminkan
sejauhmana atasan membantu karyawan untuk mémuaskan nilai-nilai
pekerjaan yang penting bagi.mereka.

{c) Hubungan kerja dengan bawahan

Atasan yang memiliki ciri memimpin yang transformasional, dapat
mendorong karyawan untuk meningkatkan motivasinya dan sekaligus
merasa puas dengan pekerjannya.

Hasil, penelitian kepuasan kerja terhadap kinerja dilakukan oleh
Giyanto, (2009) dengan judul penelitian yaitu pengaruh kepuasan
kerja dan etos kerja terhadap kinerja karyawan Grand Jaya Raya
Resort & Convention Hotel Cipayung Bogor. Penelitian dilakukan
terhadap seluruh karyawan yang bekerja di Grand Jaya Raya Resort
& Convention Hotel Cipayung Bogor. Penelitian menghasiikan

terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja
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karyawan. Kepuasan kerja mempunyai kontribusi yang sangat besar
terhadap hasil kerja. Karyawan yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi
akan memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya terlihat dari absensi
yang selalu hadir tepat waktu, semangat kerja yang tinggi, tidak
mudah bosan dan tidak mudah lelah, dan lain lain. Sehingga kepuasan
kerja karyawan menjadi perhatian pthak Grand Jaya Raya Resort &
Convention Hotel Cipayung Bogor. Karyawan yang kebutuhannya
terpenuhi dengan baik maka dalam diri karyawan yang bersangkutan
akan mempunyal perasaan senang dan gembira lahir batin dalam
menghadapi pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Semakin banyak
aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan karyawan, maka
- akan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan tersebut yang
berakibat pada prestasi kerja dan kinerja yang semakin baik pula.
Berdasarkan curaian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah merupakan suatu cara pandang seseorang terhadap
pekerjaannya yang bersifat positif. Seorang karyawan akan merasa puas
terhadap  pekerjaannya bergantung pada cara mempersepsikan adanya
kesesuaian antara keinginan-keinginannya dengan hasil yang didapatnya.
Seorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki
perasaan-perasaan positit tentang pekerjaan tersebut dan akan diwujudkan

dalam bentuk cara kerja dan hasil kerja yang lebih baik.
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2. Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata dasar motif (motive) dapat diartikan
sebagai dorongan, sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu. Dengan
demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi
sebab seseorang melakukan suatu perbuatan yang berlangsung secara sadar
(Nawawi, 2008:350).

Menurut Nawawi, (2008:351) terdapat enam teori motivasi yang
dapat diimplementasikan dalam manajemen SDM di lingkungan suatu
organisasi, vaitu:

1. Teori kebutuhan (need) dari Abraham Maslow

| ]

Teori dua faktor dari Frederick Herzberg

Teori prestasi {achievement)darl David McClelland

L]

4. Teori penguatan (reinforcement)

5. Teori harapan{expectency)

6. Teori tujuan sebagai motivasi

Tiga teort yang disebut pertama berfokus pada apa yang mendorong
manusia melakukan suatu kegiatan. Teori tersebut membahas tentang
sesuatu yang mendorong {motivator) seseorang dalam melakukan
suatu kegiatan. Oleh karena ttu teori-teori tersebut dikelompokkan
dalam kategon “teori isi (content theories). Selanjutnya tiga teori yang
disebutkan terakhir adalah teori-teori motivasi yang berfokus pada
bagaimana mendorong manusia agar berbuat sesuatu, termasuk juga

dalam bekerja disebuah organisasi. Dengan demikian berarti teori-
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teori motivasi tersebut membahas cara-cara dan langkah-langkah

dalam memberikan dorongan, sehingga dikategorikan sebagai “teori

proses”.
Adapun fungsi motivasi bagi manusia termasuk pekerja seperti
yang diungkapkan Nawawi, (2008:359) adalah:

a. Motivasi berfungsi sebagai energi atau motor penggerak bagi

manusta.

b. Motivasi merupakan pengatur dalam memilih alternatif diantara

dua atau lebih kegiatan yang bertentangan.

¢. Motivasi merupakan pengatur arah atau tujuan dalam melakukan

aktivitas.

Menurut Ivancevich (2007:144) 'motivasi sebagai sesuvatu yang
dibentuk dari tiga komponen yang berbeda yaitu arah. intensitas dan
ketekunan. Arah berhubungan dengan apa yang seorang individu pilih ketika
dihadapkan pada fugas menyelesaikan sebuah pekerjaan, apakah konsisten
dengan yang diinginkan manajer atau organisasi atau berlawanan dengan
keinginan. manajemen. Komponen intensitas dari motivasi merujuk pada
kekuatani dari respon ketika arah dan motivasi telah dipilih. Karyawan
mungkin memilih arah yang benar dengan mengerjakan pekerjaannya tapi
merespon dengan intensitas rendah. Intensitas dalam hal ini merupakan
sinonim usaha. Dua orang mungkin menunjukkan perilaku mereka pada arah
yang sama, tapi orang yang satu mungkin berkinerja lebih baik Kkarena

melakukan lebih banyak usaha dari yang lainnya. Adapun perihal ketekunan
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merupakan komponen yang penting dari motivasi. Ketekunan merujuk pada

berapa lama seseorang akan terus memberikan usaha mereka. Beberapa orang

menunjukkan perilaku mereka kearah yang tepat dan melakukan hal tersebut

dengan tingkat intensitas yang tinggi, tetapi hanya untuk periode tertentu atau

waktu yang singkat,
Menurut Nawawi, (2008:359) dua bentuk motivas kerja:

a. Motivasi Intrinsik
Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumber dari dalam diri
pekerja sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya atau
manfaat/makna pekerjaan yang dilaksanakannya. Dengan kata lain
motivasi ini bersumber dari pekerjaan yang dikerjakan, baik karena
mampu  memenuhi  kebutuhan, atau  menyenangkan, atau
memungkinkan mencapai suatu tujuan maupun karena memberikan
harapan tertentu yang positif dimasa depan. Misalnya pekerja vang
bekerja secara ‘berdedikasi tinggi semata-mata karena merasa
memperoleh kesempatan untuk mengaktualisasikan atau mewujudkan
realisasi dirinya secara maksimal,
b. Motivasi Ekstrinsik

Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumber dari luar diri
pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yang mengharuskannya
melaksanakan pekerjaan secara maksimal. Misalnya berdedikasi
tinggt karena upah yang tinggi, jabatan/posisi yang terhormat, atau

memiliki kekuasaan yang besar, pujian, hukuman, dan lain-lain.
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Penelitian hubungan motivasi dan kinerja dilakukan oleh Furqon
(2008) dengan mengangkat judul penelitian adalah pengaruh motivasi
terhadap kinerja karyawan Area Network Gambir PT Telekomunikasi
Indonesia Tbk. Semakin kompleksnya tugas dan pekerjaan karyawan Area
Network Gambir PT Telekomunikasi Indonesia Tbk memerlukan motivasi
vang tinggi. Dengan adanya motivasi akan membuat karyawan mampu
melakukan perencanaan, pelaksanaan dan hasil yang dicapai dalam pekerjaan
sesuai dengan harapan. Motivasi yang tinggi akan membuat karyawan
mempunyal keahlian memecahkan masalah, mencarj alternatif praktis serta
selalu  mempunyai  gagasan-gagasan _aktual,: komprehensit  dan
berkesinambungan selama menjalankan tugas kerjanya. Motivasi akan
membuat para karyawan pada Area Network Gambir PT Telekomunikasi
Indonesia Tbk untuk lebth menyukai pekerjaannya, dengan menyukai akan
pekerjaannya tersebut akan dapat pula meningkatkan rasa cinta kepada
pekerjaannya, yang pada akhimya akan menghasilkan prestasi kerja dan
kinerja yang maksimal.

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
kerja dapat diartikan sebagai dorongan seseorang atau daya penggerak
dalam melakukan svatu pekerjaan yang berasal dari dalam diri pekerja
maupun dari lvar diri pekerja. Dengan adanya motivasi akan membuat

karyawan mampu melakukan suatu pekerjaan dengan lebih baik.
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3. Gaya Kepemimpinan

Banyak sekali definisi kepemimpinan. Namun semuanya bermuara
kepada kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain atau anggota
suatu kelompok untuk mencapai sasaran kelompok.

Menurut Nawawi (2008: 229) kepemimpinan diartikan sebagai suatu
kemampuan untuk menggerakkan atau memotivasi anggota organisasi agar
secara serentak melakukan kegiatan yang sama dan terarah dalam pencapaian
tujuannya. Selain itu juga merupakan kemampuan mewujudkan peran serta
aktf disetiap anggota organisasi, sesuai dengan posisi/jabatannya di dalam
organisasi. Kepemimpinan merupakan aspek penting dalam mengelola
organisasi, karena kemampuan memimpin merupakan salah satu kunci untuk
menjadi manajer yang baik. Sebaliknya para manajer perfu berusaha untuk
menjalankan dasar-dasar kepemimpinan agar menjadi pemimpin yang efektif
(Nawawi, 2008: 230)." Penekanan penjelasan tersebut diatas diutamakan
adalah kemampuan untuk memimpin. Kemampuan memimpin disebut
kepemimpinan merupakan salah satu kunci keberhasilan seorang manajer.
karena berarti mampu mcngggrakkan orang lain untuk mencapai tujuan
organisasi. Disamping kecakapan kepemimpinan atau manajenal diperfukan
pegawai dibidang organisasi agar dapat memimpin dengan efektif dan efisien.
(Nawawi, 2008: 230).

Memimpin pada hakekatnya merupakan salah satu fungsi manajer,
disamping fungsi yang lain, seperti perencanaan, pengorganisasian dan

pengawasan. Seorang pemimpin tidak cukup memiliki kemampuan memimpin
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saja, tetapi perlu memahami fungsi-fungsi manajer yang dimaksud diatas.
Menurut Hasibuan (2006 : 187) kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin
mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerjasama secara produktif
untuk mencapai tujuan organisasi. Pendapat tersebut mengisyaratkan bahwa
seorang pemimpin harus berusaha secara optimal untuk menggerakkan
bawahan, sehingga bawahan mau bekerjasama dan bekerja secara produktif
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Cara memimpin mémpengaruhi
bawahannya berbeda-beda karena dipengaruhi oleh latar belakang, sifat, dan
kemampuan bawahannya. Untuk mempengaruhi perilaku bawahan, diperiukan
kemampuan yang diekspresikan dalam bentuk gaya kepemimpinan. Melalui
gaya kepemimpinan bawahan diharapkan mau bekerjasama dan bekerja secara
produktif untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Robbins (2007 © 413); kepemimpinan merupakan kemampuan
mempengaruhi suatu kelompok ke arah pencapaian tujuan. Kemampuan
mempengaruhi suatu keélompok menjadi kata kunci seorang pemimpin guna
pencapaian tujuan. Setiap organisasi tentu mempunyai tujuan yang telah
ditetapkan;. dan berdasarkan tujuan itulah pemimpin melakukan berbagai
macam cara untuk mempengaruhi kelompok-kelompok dalam organisasi guna
pencapaian tujuannya. Tidak semua pemimpin memiliki kemampuan yang
sama, karena perbedaan sifat dan keahlian masing-masing.

Kisi-kisi manajerial dari Blake dan Mouton (2005) sering dipakai
untuk menjelaskan bagaimana tingkat kepedulian terhadap produksi terkait

dengan kepedulian terhadap kepentingan manustanya, dan mempolakan suatu
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peta atau pola gaya kepemimpinan, yang dalam Kkisi-kisi itu digambarkan
dalam lima tempat seperti diberikan pada gambar 2.1. Menurut pengarangnya,
memang tidak banyak manajer yang berada pada posisi 9,9 dalam peta gaya
kepemimpinan itu, namun seorang manajer yang efektif akan selalu berusaha
untuk meningkatkan keterampilan atau pengetahuannya, agar mereka dapat
memadukan tujuan peruéahaan dengan keperfuan dari para karyawannya. di
dalam suatu pendekatan yang disebut feam building.

Kawasan 1,1 menyiratkan suatu tingkat kepedulian. yang rendah baik
terhadap tujuan perusahaan maupun untuk kepentingan karvawan. Jika
dengan kerja yang cukup sudah dapat mencdpai tujuan organisasi, biasanya
seorang pimpinan tidak mengejar lagi keinginan lain yang mungkin lebih
berarti atau lebih berbobot. Kawasan 9,1 menyiratkan gaya seseorang vang
lebih menekankan kepada ‘tujuan perusahaan, namun sedikit kepedulian
tethadap orang. Efisiensi~dalam manajemen perusahaan mungkin dapat
dicapai pada keadaan.ini, khususnya melalui pembinaan kondisi pekerjaan,
dan unsur manustaiiya sangat minim sekali peﬁgamhnya terhadap pencapaian
tujuan organisast.

Gaya 1,9 menyiratkan kepedulian yang terlalu tinggi terhadap faktor
manusia. Perhatian yang mendalam terhadap kebutuhan manusia mendorong
terciptanya suatu situasi yang santai dan ramah pada lingkungan kerja sedang
ritme atau tempo kerja tidak menimbulkan ketegangan. Gaya 3,5
mengisyaratkan bahwa suatu unjuk kerja yang cukup dapat diperoleh melalui

upaya menyeimbangkan keinginan dan kebutuhan untuk bekerja dengan upaya
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mempertahankan tingkat moral dari para karyawan pada tingkat yang

memuaskan.

Gambar 2.1
The Managerial Grid

THE MANAGERIAL GRID
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Pada saat ini banyak pengamat perilaku berpendapat bahwa

kepemimpinan manajerial yang efektif itu sangat tergantung dari situasi dan
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kondisi kepemimpinan itu diejawantahkan. Jadi pemimpin manajerial yang

efektif sering dikaitkan dengan kemampuan menyelesaikan permasalahan

manajerial melalui usaha menyesuaikan diri dari gaya kepemimpinan
seseorang dengan situasi dan kondisi saat dimana nilai dan kegiatan
kepemimpinan itu sedang diejawantahkan. Menurut Hersey dan Blanchard

(2005: 469) rumusan secara matematik :

L=f (LP,GP,S)

L =f Artinya kepemimpinan situasional itu adalah fungsi dari

LP = Kepribadian pimpinan

GP = Kepribadian dari kelompok yang dipimpin, dan

S = Situasi.

Pola kepemimpinan yang lain, mengikuti pola dua dimensi ini adatah
pendapat dari Fielder (yang disebut-Contingency Model), yang mengatakan
bahwa kepemimpinan ituakan efektif bila ada dukungan dari kondisi :

1. Pengaruh dari pimpinan dan bawahan, yaitu kemampuan pimpinan untuk
dapat bekerja dengan baik bagi bawahan, dan kemampuan bawahan untuk
membertkan kepercayaan dan loyalitas kepada atasan.

2. Struktur tugas, yaitu tingkat kestabilan dari suatu penugasan, Suatu tugas
vang dapat diprediksi seluk-beluknya (artinya kesukarannya. lamanya
dikerjakan, dan lain sebagainya), yang dapat didefinisikan dengan baik,
disebut mempunyai struktur yang tinggi.

3. Tempat kedudukan kekuatan, yaitu besarnya dan tempatnya pengaruh darn

posisi pimpinan, termasuk imbal jasa dan hukuman yang mungkin dapat
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diterima seseorang dalam posisi itu atau tingkat dukungan dari atasan dari
pimpinan itu.

Tingkat efektivitasnya suatu unjuk kerja kepemimpinan tentu tidak
tergantung dari kedua faktor itu saja seperti yang dikemukakan oleh Blake dan
Mouton. Menurut Reddin, Hersey, dan Blanchard, (2005: 131) ada dimensi
lain yang perlu diperhitungkan, yaitu tingkat efektivitasnya.

Setiap pimpinan akan dapat bertindak efektif, meskipun berada pada
posisi 1,1; posisi 1,9 atau posisi 35,5, jika pimpinan ity dapat memantaatkan
situasi dan kondisi yang mendukungnya. Karena itu pendapat Reddin, Hersey,
dan Blanchard, (2005: 131) disebut model tiga-dimensi.

Gaya kepemimpinan menurut Sastrodiningrat (2006:43) merupakan
kombinasi pengembangan pemikiran sostologis dan pendekatan psikologis.
Pangkal tolak pemikiran ini adalail pegawai bawahan akan bersedia bekerja
keras (efektif), jika pemimpin menerapkan gaya yang akomodatif. Teori ini
bertumpu pada “pandangan bawahan terhadap perilaku atasannya™ vang
berdimensi pada :

a.  Struktur inisiatif : tingkat keterlibatan pemimpin menentukan peranan
dirinya dan peranan bawahannya yang bersifat komunikasi satu arah.

. Pertimbangan : tingkat perilaku pimpinan terhadap bawahan yang
dicerminkan rasa saling mempercayat, saling menghormati, memberi
dukungan pada ide-ide bawahannya dan komunikasi yang bersifat dua

arah,
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Bawahan yang gayanya partisipatif mungkin akan lebih baik jika
ditempatkan pada organisasi yang tidak kaku, tidak terstruktur, yang tugasnya
sangat memberikan tantangan. Jika memungkinkan pula setiap karyawan
dapat ditempatkan dibawah kepemimpinan seseorang yang cukup kompatibel,
yang dapat saling memberi arti untuk pekerjaannya, sehingga suatu unit kerja
bisa mencapai tingkat produktivitas yang dikehendaki, dan dapat
menyumbang kepada tujuan organisasi secara penuh.

Selanjutnya dari segi stratifikasi (lapisan) kepemimpinan, maka
terdapat perbedaan wawasan sebagai berikut :

Tingkat Manajemen kemampuan (skilf) yang diperlukan

Manajemen Puncak
(Top Management)

Manajemen Menengah
(Middle Management)

Manajemen Lini Pertama)
(First Line Management,
Supervisory Level)

Sumber : Soebagio Sastrodiningrat, 2006

Gambar 2.2 : Gaya Kepemimpinan

Menurut Sastrodiningrat (2006:44) pada manajemen lini pertama
(supervisor), diperiukan pengetahuan dan keterampilan dasar teknis
(technical skill} penampilan kegiatan pelaksana. Pada manajemen

menengah (middle management) kemampuan teknis dan kemampuan
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konsepsi (conceptual skilly mulai berimbang. Sedangkan (skill) pada
managjemen puncak, tugas-tugas pelaksanaan teknis (technical skill)
menjadi berkurang dan tugas-tugas yang menghendaki pemikiran, gagasan
dan kemampuan konsepsi (conceptual skill) menjadi sangat luas. Pada
ketiga tahapan kepemimpinan tersebut di atas, kemampuan memahami
kemanusiaan (human skill) pada dasarnya hampir sama.

Kesuksesan dan kegagalan pada pemimpin, disebabkan gaya
kepemimpinan yang berbeda-beda. Perbedaan _penerapan gaya
kepemimpinan tersebut terkait dengan aspek perilaku pemimpin vang
diekspresikan pada bawahan, dalam rangka pencapaian tujuan organisasi.
Gaya kepemimpinan yang tidak sesuai dapat menghambat pencapaian
tujuan, bahkan dapat menimbulkan kegagalan. Sebalitknya apabila gaya
kepemimpinan yang diterapkan mendapat dukungan positif dari bawahan.
akan mendukung suksesnya tujuan organisasi. Teknik-teknik pengambilan
keputusan berkaitan dengan kegagalan dan kesuksesan para pemimpin
dalam menérapkan gaya kepemimpinan (Séstrodiningrat , 2006:44).

(Gaya kepemimpinan yang kurang melibatkan bawahan dalam
mengambil keputusan, akan berakibat bawahan merasa tidak diperlakukan
secara manusiawi karena keputusan yang diambil tersebut dengan (ugas
bawahan sehari-hari. Pemaksaan kehendak oleh pimpinan semestinya tidak
dilakukan. Kegagalan kepemimpinan telah dapat diperkirakan sebagai
akibat penerapan gaya kepemimpinan yang tidak sesuai dengan pandangan

bawahan (Sastrodiningrat , 2006:44),
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Penerapan gaya kepemimpinan yang tepat merupakan tindakan
bijaksana pemimpin kepada bawahan, karena tanpa dukungan bawahan,
pimpinan tidak dapat mencapai tujuan organisasi (Sastrodiningrat,
2006:44).

Ukuran kesuksesan dan kegagalan seorang pemimpin dapat
diketahut dari gaya kepemimpinan yang digunakan, dan terkait dengan
teknik-teknik  pengambilan  keputusan. Gaya kepemimpinan . yang
menyesuaikan dengan kondisi/situasi berartt gaya kepemimpinan dapat
berubah setiap saat, apabila terdapat alasan yang tepat dan bukan alasan
emosional. Dengan demikian penerapan gaya Kepemimpinan yang sesuai
dengan kondisi pengikutnya akan mempengaruhi bawahan dalam
pencapaian tujuan organisasi.

Pendapat lainnya mengatakan bahwa gaya yang diterapkan para
pemimpin memiliki pengaruh yang bermacam-macam terhadap cara yang
digunakan. Gaya yang digunakan dalam mempengaruhi bawahan untuk
mencapal Suatu tujuan oleh pemimpin terkait aspek perilaku. Pemimpin
yang batk dan bijaksana umumnya lebih memperhatikan kondisi bawahan
guna pencapaian tujuan organisasi. Gaya yang akan digunakan mendapat
sambutan hangat oleh bawahan, sehingga proses mempengaruhi bawahan
berjalan baitk dan disatu sisi timbul kesadaran untuk bekerjasama dan
bekerja produktif. Bermacam-macam cara mempengaruhi bawahan tersebut
guna kepentingan pemimpin dan kepentingan bersama yaitu pencapaian

tujuan organisasi.
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Menurut Nawawi (2008:83) gaya kepemimpinan memiliki tiga pola
dasar yaitu gaya kepemimpinan yang berpela mementingkan tugas, yang
berpola mementingkan pelaksanaan kerjasama dan yang berpola
mementingkan hasil yang dapat dicapai. Seorang pimpinan dalam
pencapaian tujuan melalui pola mementingkan tugas, pelaksanaan
kerjasama dan hasil yang dicapai dilaksanakan melalui proses komunikasi
yang dilakukan dengan bawahannya. Adanya komunikasi.yang dilakukan
dengan bawahan merupakan salah satu dimensi dari gaya kepemimpinan
ini.

Menurut Nawawi (2008:83) katakteristik perilaku pemimpin
merupakan ungkapan dari gaya kepemimpinannya dan penggunaan teknik-
teknik tertentu sebagat upaya untuk memaksimalkan pimpinan dalam
pengambilan keputusan.” Pola ‘dasar dart gaya kepemimpinan yang
mementingkan tugas adalah dengan menuntut penyelesaian tugas yang
dibebarkan kepada bawahannya sesuai dengan keinginan pimpinan.

Pada gaya kepemimpinan yang berpola mementingkan tugas.
seorang pemimpin menuntut agar setiap anggota seperii dirinya, menaruh
perhatian yang besar dan keinginan yang kuat dalam melaksanakan tugas-
tugasnya. Pemimpin beranggapan bahwa bila setiap anggota melaksanakan
tugasnya secara efektif dan efisien, pasti akan dicapat hasil yang
diharapkan sebagai penggabungan hasil yang dicapai masing-masing

anggota.
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Gaya kepemimpinan yang berbeda mementingkan pelaksanaan
kerjasama, pemimpin berkeyakinan bahwa dengan kerjasama yang intensif,
efektif dan efisien semua tugas dapat diselesaikan secara maksimal. Gaya
kepemimpinan yang berpola mementingkan hasil yang memandang hasil
harus dicapai untuk mewujudkan tujuan organisasi. Pemimpin memandang
hasil yang dicapai merupakan ukuran prestasi kepemimpinannya. Siapa
yang melaksanakan dan bagaimana tugas yang dilaksanakan berada diluar
perhatian pemimpin, karena yang penting adalah hasilnya bukan prosesnya.
Akan tetapi jika hasil tidak seperti yang diharapkan tidak ada pilihan lain
selain mengganti pelaksanaannya tanpa menghiraukan siapa orangnya.

Pola dasar ini menggambarkan kecenderungan, jika dalam
organisasi tidak ada yang mampu, maka pemimpin mencari pengganti dari
juar meskipun harus menyewa sera‘membayar lebih tinggi.

Kaitan antara kepemimpinan banyak diteliti oleh peneliti sebelumnya.
Diantaraya penelitian | yang dilakukan Hamid (2006) dengan judul
penelitiannya ‘adalah analisis pengaruh kepemimpinan terhadap Kinerja
pegawal Fakultas Hukum Universitas Pancasila.

Sebagai sebuah institusi atau organisasi yang bergerak di bidang pendidikan.
maka Fakultas Hukum Universitas Pancasila selain harus meningkatkan
kualitasnya juga harus dapat memberikan pelayanan atau jasa yang terbaik.
Hal ini penting disadart oleh seluruh komponen institusi tersebut baik dari
pimpinan maupun pegawai, mengingat keberadaan Fakultas Hukum

Universitas Pancasila sebagai salah satu fakultas hukum swasta yang ada di
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Jakarta yang harus bersaing dengan fakultas hukum lainnya. Oleh karena itu
pimpinan Fakultas Hukum Universitas Pancasila melakukan berbagai upaya
untuk dapat menunjukkan kualitas kampusnya dengan meningkatkan
semangat dan prestasi kerja dosen dan karyawannya, sehingga dapat
memberikan pelayanan yang sesual dengan apa yang menjadi harapan dan
tujuan.

Dart beberapa teori di atas, maka dapat dikatakan gaya kepemimpinan
adalah cara atasan memimpin bawahan vang berkaitan dengan pelaksanaan
tugas pekerjaannya yang dipengaruhi oleh kemampuan dan keterampilan
atasan dalam menjalankan tugas kepemimpinannya‘yang dapat diukur melalui
kapasitas  individual, keterampilan teknis; tanggung jawab dan
profesionalisme.

Berdasarkan uraian dari teori yang telah dijelaskan di atas, maka dapat
disimpulkan gaya kepemimpinan berdasarkan pendapat Blake dan Mouton
yaitu gaya kepemimpinan managerial grid adalah cara seorang pemimpin
memberikan pengaruh kepada anggota kelompok dalam organisasi "dengan
memperhatikan dimensi perilaku hubungan dan perilaku tugas, sehingga
terbagl menjadi lima corak yaitu gaya kepemimpinan 9.1, 1.9, 1.1, 5.5 dan

9.9.

4. Budaya Kerja
West (2006:128) mendefinisikan budaya sebagai asumsi-asumsi dan
pola-pola makna yang mendasar, yang dianggap sudah selayaknya dianut dan

dimanifestasikan oleh semua pihak yang berpartisipasi dalam organisasi.
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Budaya diartikan juga sebagai seperangkat perilaku, perasaan dan kerangka
psikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh
anggota organisasi. Schingga untuk mengubah sebuah budaya harus puia
mengubah paradigma orang yang telah melekat. Pada bagian lain Sofo
(2007:384) memandang budaya sebagai sesuatu yang mengacu pada mlai-
nilai, keyakinan, praktek, ritual dan kebiasaan-kebiasaan dari sebuah
organisasi dan membantu membentuk perilaku dan menyesuaikan persepsi.

Pentingnya budaya dalam mendukung keberhasilan ' satuan kerja
menurut Newstrom dan Davis (2006:58), budaya: memberikan identitas
pegawainya, budaya juga sebagal sumber stabilitas serta kontinyuitas
organisasi yang memberikan rasa aman bagl pegawainya, dan yang lebih
penting adalah budaya membantu merangsang pegawai untuk antusias akan
tugasnya. Sedangkan tujuan fundamental budaya adalah untuk membangun
sumber daya manusia seutuhnya agar setiap orang sadar bahwa mereka
berada dalam suatu hubungan sifat peran sebagai pelanggan atau pemasok
dalam komunikasi dengan orang lain secara efektif dan efisien serta
menggembirakan (Triguno, 2007:6).

Budaya kerja sudah lama dikenal oleh manusia, namun belum disadari
bahwa suatu keberhasilan kerja berakar pada nilai-nilai yang dimiliki dan
perilaku yang menjadi kebiasaan. Nilai-nilai tersebut bermula dari adat
istiadat, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyakinan pada diri pelaku
kerja atau organisai. Nilai-nilai yang menjadi kebiasaan tersebut dinamakan

budaya dan mengingat hal ini dikaitkan dengan mutu kerja, maka dinamakan
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budaya kerja (Triguno, 2007:1}. Budaya kerja merupakan suatu falsafah yang
didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat,
kebiasaan dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu
kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap menjadi
perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai
“kerja atau bekerja”. (Prasetya, 2005:12).

Budaya kerja adalah cara kerja sehari-hari vang bermutu dan selalu
mendasari nilai-nilai yang penuh makna, sehingga menjadi motivasi,
memberi inspirasi, untuk senantiasa bekerja lebih baik, dan memuaskan bagi
masyarakat yang dilayani (Menpan Nomor 25/KEP/M.PAN/04/2002). Maka
dapat dikatakan bahwa budaya kerja merupakan suatu falsafah yang didasari
oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan
kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok
masyarakat atau perusahaan, kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku,
kepercayaan, cita-cita; pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja
atau bekerja.

Dengan demikian, maka setiap fungsi atau proses kerja harus
mempunyai perbedaan dalam cara bekerjanya, yang mengakibatkan
berbedanya pula nilai-nilai yang sesuai untuk diambil dalam kerangka kerja
organisasi. Seperti nilai-nilai apa saja yang sepatutnya dimiliki, bagaimana
perilaku setiap orang akan dapat mempengaruhi kerja mereka, kemudian
falsafah yang dianutnya seperti “budaya kerja” merupakan suatu proses tanpa

akhir” atau “terus menerus”. Triguno (2007:31) menyatakan bahwa semuanya
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mempunyal arti proses yang panjang yang terus menerus disempurnakan
sesuai dengan tuntutan dan kemampuan SDM itu sendiri sesuai dengan
prinsip pedoman yang diakui.

Pentingya budaya kerja yang baik yang berdampak terhadap kinerja
karyawan, berhubungan dengan penelitian yang dilakukan oleh Anriani
{2009) dengan mengangkat judul pengaruh komitmen dan budaya kerja
terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil Dinas Pekerjaan Umum Pengairan
Balai Pengembangan Sumber Daya Air Musi Provinsi Sumatera Selatan.
Nilai-nilai budaya kerja yang ditanamkan kepada pegawai mampu mengubah
sikap dan perilaku pegawar khususnya di’ Dinas PU Balai PSDA Musi
sechingga mampu bekerja dengan hasil yang baik. Budaya kerja seperti
kejujuran, ketekunan, kreativitas, kedisiplinan dan iptek yang ada di Dinas
PU Balai PSDA Musi membuat pegawai dengan mudaly memahami nilai-
nilai dan norma yang dianut dalam satuan kerja dan menerapkannya dalam
lingkungan kerjanya sebagai pedoman dalam berperilaku. Sehingga budaya
kerja pada Dinas PU Balai PSDA Musi menjadi pemicu karyawan untuk
menghasilkan prestasi dan kualitas kerja yang optimal.

Dari berbagai pengertian tentang budaya kerja, dapat disimpulkan
bahwa budaya kerja adalah cara pandang yang menumbuhkan keyakinan atas
dasar nilai-nilai yang diyakini karyawan untuk mewujudkan prestasi kerja

terbaik.
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5. Kinerja Karyawan

Menurut Hasibuan (2006: 57). kinerja adalah adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan
serta waktu. Dengan kata lain bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang dalam melaksanakan pekerjaan sesuai denga kriteria yang
ditentukan.

Menurut Wirawan (2009:5) konsep kinerja merupakan singkatan dari
kinetika energl kerja yang padanannya dalam_ cbahasa inggris adalah
performance. Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau
indikator-indidkator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu.

Menurut Henry (2006:327) kinerja adalah acuan tingkat keberhasilan
dalam mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Persyaratan dalam
pekerjaan menjadi pedoman dan acuan karyawan dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya. Persyaratan pekerjaan yang dipenuhi dengan optimal
merupakan indikasi tercapainya tingkat keberhasilan dalam bekerja. Dengan
adanya pencapaian persyaratan pekerjaan menjadi faktor penentu dalam
keberhasilan kinerja karyawan.

Menurut Robbins (2008:410) kinerja adalah “performance, how do you
do well a please of work and activity”. Pengertian ini menunjukkan bahwa
kinerja terlihat dari aktivitas seseorang dalam melaksanakan pekerjaan,
aktivitas ini menggambarkan bagaimana seseorang berusaha dalam mencapai

tujuan vang telah ditetapkan dan juga merupakan hasil evaluasi terhadap
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pekerjaan yang dilakukan dibandingkan dengan kriteria yang telah ditetapkan
bersama.

Adapun kinerja menurut Nawawi (2008:234) adalah hasil
pelaksanaan suatu pekerjaan baik bersifat fisik/material maupun non fisik/non
material.

Kinerja adalah penampilan hasil karya personal baik kuantitas maupun
kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan penampilan individu
maupun kelompok kerja personel, penampilan hasil karya tidak terbatas kepada
struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personel di dalam organisasi

Supriatna (2008: 173).

a. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Mathis (2010: 63) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
individu, yaitu:
1. Kemampuan
2. Motivasi
3. Dukungan yang diterima
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan
5. Hubungan mereka dengan organisasi
Berdasarkan kelima hal tersebut diatas, kinerja dapat dikatakan sebagai
kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu maupun
kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan

yang diperoleh dari proses hasil belajar serta keinginan untuk berpresrasi.
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Suradinata (2007: 124) mengemukakan bahwa kinerja seseorang sangat
dipengaruhi oleh latar belakang lingkungan budaya, keterampilan serta ilmu
pengetahuan yang dimiliki oleh seseorang yang mencakup:

1. Adanya kebijakan yang menyeluruh yang harus diketahwi oleh setiap
karyawan, baik sehubungan dengan tujuan maupun petunjuk operasional
dari pimpinan pada lingkungan pekerjaannya, sehingga diharapkan setiap
karyawan memahami keadaan dan mengetahuinya;

2. Kesesuaian antara pengetahuan, keterampilan yang dimiliki oleh seorang
karyawan dan tugas yang menjadi tanggung jawabnya;

3. Mengetahui mekanisme kerja serta kétentuan peraturan perundang-
undangan yang berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis. Hal tersebut
dibutuhkan dalam rangka memastikan agar tidak berbuat ragu dan takut
kalau-kalau berbuat salah:

4, Mengetahui bagaimana melaksanakan pekerjaan vang dilakukan oleh
atasan dan diri mereka sebagai bawahan;

5. Memiliki pengetahuan, kemampuan dan keistimewaan atasan, sehingga
terjalin adanya hubungan yang harmonis;

6. Mengerti perasaan orang lain, orang lain, yang berkaitan dengan tugas
bersama melaksanakan tugas.

Menurut Wirawan (2009:6) kinerja pegawai merupakan hasii sinergi
dari sejumiah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah faktor lingkungan internal
organisasi, faktor lingkungan eksternal, dan faktor internal karyawan atau

pegawai. Faktor lingkungan internal organisasi diantaranya penggunaan
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teknologi robot oleh organisasi, strategi organisasi, dukungan sumber daya
yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen dan
kompensasi. Faktor lingkungan eksternal merupakan keadaan, kejadian, atau
situasi yang terjadi di lingkungan ¢ksternal organisasi yang mempengaruhi
kinerja karyawan, misalnya krisis ekonomi dan keuangan yang terjadi di

Indonesia tahun 1997,

b. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja menurut Nawawi (2008:234) pada hakckatnya
adalah proses pengamatan {(observasi) terhadap pelaksanaan pekerjaan oleh
seorang pekerja. Dari hasil observasi<itu dilakukan pengukuran yang
dinyatakan dalam bentuk penetapan keputusan mengenal keberhasilan atau
kegagalannya dalam bekerja. Penilaian kinerja adalah deskripsi secara
sistematik tentang relevansi antara tugas-tugas yang diberikan dengan
pelaksanaannya oleh seorang pekerja.

Menurut Wahyudi (2002: 101) penilaian kinerja adalah suatu evaluasi
yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestas: kerja seorang
karyawan, termasuk potensi pengembangannya. Dalam bukunya Simamora
(2004:338) menyatakan penilaian kinerja diartikan sebagai proses yang
dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu
karyawan.

Dessler (2006:214) mengemukakan bahwa terdapat tiga langkah dalam
evaluasi kinerja, yaitu:

(1) mendefinisikan pekerjaan.
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(2) menilai kinerja.

(3) memberikan umpan balik.

Mendefinisikan pekerjaan berarti memastikan bahwa atasan dan bawahan

sepakat tentang tugas-tugasnya sesuai dengan standar jabatan. Menilai kinerja

berarti membandingkan aktualisasi kinerja bawahan dengan standar-standar
yeng telah ditetapkan, ini mencakup beberapa jenis formulir penilaian.

Penilaian kinerja biasanya menuntut satu atau lebih sesi umpan. balik.

Selanjutnya, Dessler, mengemukakan alasan kinerja harus dinilai dan

diadakan, yaitu:

1. Penilaian memberikan informasi terkait dapat dilakukannya promosi dan
penetapan pendapatan.

2. Penilaian memberi satut peluang bagi atasan dan bawahan untuk meninjau
perilaku yang berhubungan dengan kerja bawahan yang pada gilirannya
akan memungkinkan-atasan berdua mengembangkan satu rencana untuk
memperbaiki kemerosotan apa saja yang mungkin sudah digali oleh
penilaian, dan mendorong hal-hal baik yang sudah dilakukan bawahan. -

3. Penilaian hendaknya berpusat pada proses perencanaan karir lembaga atau
organisasi, karena penilaian itu memberikan suatu peluang yang baik
untuk meninjau rencana karir seorang dilihat dari kekuatan dan kelemahan
yang diperlihatkannya.

Sama halnya dengan pekerjaan lain, penilaian kinerja harus dilakukan secara
adil, tidak memihak, dan harus menggambarkan kinerja yang aktual dan

akurat. Untuk memastikannya, harus ada kepastian mengenai faktor-faktor
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yang dapat mempengaruhi kinerja yang optimal. Mengungkapkan faktor-
faktor tersebut merupakan fungsi yang sering diabaikan dari proses penilaian.
Bila penilaian tersebut membaik, karyawan yang bersangkutan harus diberi
umpan balik tentang pencapaian yang telah diraihnya, faktor-faktor yang
mempengaruhi  pencapaian  serta  langkah-langkah  tertentu  untuk

mengantisipasi permasalahan.

¢. Tujuan Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja menurut Werther dan . Davis (2006:342)
mempunyai beberapa tujuan dan manfaat bagi organisasi dan pegawal yang
dinilai. yaitu:

1. Performance Improvement. Yaitu memungkinkan pegawai dan manajer
untuk mengambil tindakan, yang berhubungan dengan peningkatan
kinerja.

2. Compensation adjustment. Membantu para pengambil keputusan untuk
menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau
sebaliknya.

3. Placement decision. Menentukan promosi, transfer, dan demotion,

4, Training and development needs; mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan

pengembangan bagi pegawai agar kinerja mereka lebih optimal.

5. Carrer planning and development. Memandu untuk menentukan jenis karir

dan potensi karir vang dapat dicapai.

8. Staffing process deficiencies. Mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai.
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1. Informational inaccuracies and job-design errors. Membantu menjelaskan
apa sajakesalahan yang telah terjadi dalam manajemen sumber daya
manusia terutama di bidang informasi job-analysis, job-design, dan sistem
informasi manajemen sumber daya manusia.

8. Equal employment opportunity. Menunjukkan bahwa placement decision
tidak diskriminatif.

9. External challenges. Kadang-kadang kinerja pegawai dipengaruli oleh
taktor eksternal seperti keluarga, kevangan pribadi, kesehatan. dan lain-
lainnya. Biasanya faktor ini tidak terlalu kelihatan, namun dengan
melakukan penilaian kinetja, faktor- faktor'eksternal ini akan kelihatan
sehingga membantu departemen sumber daya manusia untuk membertkan
bantuan bagi peningkatan kinerja pegawai.

10. Feedback. Memberikan umpan balik bagi urusan kepegawaian maupun

bagi pegawai itu sendiri.

Menurut. Nawawi (2008:249) penilaian kinerja terdiri dari tujuan
umum dan tujuan khusus. Beberapa versi perumusan tujuan umum penilaian
kinerja adalah:

1. Memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para pekerja

Z. Menghimpun dan mempersiapkan informasi bagi pekerja dan para manajer
dalam membuat keputusan yang dapat dilaksanakan sesuai dengan bisnis
perusahaan ditempatnya bekerja.

3. Menyusun inventarisasi SDM di lingkungan perusahaan, yang dapat

digunakan dalam mendesain hubungan atasan dan bawahan guna
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mewujudkan saling pengertian dan penghargaan dalam rangka
mengembangkan keseimbangan antara keinginan pekerja secara individual
dengan sasaran organisasi.

4. Meningkatkan motivasi kerja yang berpengaruh pada prestasi para pekerja
datam melaksanakan tugas-tugasnya.

Adapun tujuan khusus dari penilaian kinerja adalah:

1. Dijadikan dasar dalam melakukan promosi, menghentikan pelaksanaan
pekerjaan yang keliru, menegakkan disiplin sebagai kepentingan bersama,
menetapkan pemberian penghargaan/balas jasa dan. merupakan ukuran
dalam mengurangi atau menambah pekerja melalui perencanaan SDM.

2. Menghasilkan informasi vang dapat digunakan sebagai kriteria dalam

membuat penilaian kinerja yang validitasnya tinggi.

3. Menghasitkan informasi .sebagai umpan balik bagi pekerja dalam
meningkatkan efisiensi kerja dengan memperbaiki kekurangan atau
kekeliruan dalamnelaksanakan pekerjaan.

4. Digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan pekerja dalam meningkatkan
prestasi kerja baik yang berkenaan dengan pengetahuan dan keterampilan
dalam bekerja maupun yang menyentuh sikap terhadap pekerjaannya.

5. Penilaian kinerja memberikan informasi tentang spesitikasi jabatan, baik
menurut pembidangannya maupun berdasarkan penjenjangannya dalam

struktur organisasi.
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. Penilaian kinerja akan meningkatkan komunikasi sebagai usaha
mewujudkan hubungan manusiawi yang harmonis antara atasan dan

bawahan.

d. Manfaat Penilaian Kinerja

Manfaat penilaian kinerja ditinjau dari berbagai perspektif pengembangan

perusahaan, khususnya manajemen sumber daya manusia menurut Wahyudi

(2002 : 101), vaitu :

. Posisi Tawar. Untuk memungkinkan manaiemen melakukan negosiasi
yvang objektif dan rasional dengan serikat buruli atau langsung dengan
karyawan.

Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi

LS9}

karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk
meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.

3. Penyesuaian kompensasi, Penilaian kinerja membantu pengambilan
keputusan dalam penyesuaian ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu
dinaikan upahnya-bonus atau kompensasi lainnya. Banyak perusahaan
mengabulkan sebagian atau semua dari bonus dan peningkatan upah
mereka atas dasar penilaian kinerja.

4. Keputusan  penempatan. Membantu  dalam promosi,  keputusan
penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat pada umumnya
didasarkan pada masa lampau atau mengantisipasi kinerja, Sering promosi

adalah penghargaan untuk kinerja yang lalu.
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5. Pelatihan dan pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan adanya
suatu kebutuhan untuk latihan. Demikian juga, kinerja baik dapat
mencerminkan adanya potensi yang belum digunakan dan harus
dikembangkan.

6. Perencanaan dan pengembangan karier. Umpan balik penilaian kinerja
dapat digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan pengembangan
karier karyawan, penyusunan program pengembangan karier vang tepat,
dapat menyelaraskan antara kebutuhan karyawan dengan kepentingan
perusahaan.

7. Evaluasi proses staffing. Prestasi kérja _yang bak atau buruk
mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen
sumber daya manusia.

8. Defisiensi proses penempatan karyawan. Kinerja yang baik atau jelek
mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan dalam prosedur penempatan
karyawan di departemen sumber daya manusia.

9. Ketidakakuratan informasi. Kinerja lemah menandakan adanya kesalahan
didalam informasi analisis pekerjaan, perencanaan sumber daya manusia
atau ‘System informasi manajemen sumber daya manusia. Pemakaian
informasi yang tidak akurat dapat mengakibatkan proses rekrutmen,
pelatihan, atau pengambilan keputusan tidak sesuai.

10. Kesalahan dalam merancang pekerjaan. Kinerja yang lemah mungkin
merupakan suatu gejala dari rancangan pekerjaan yang Kurang tepat.

Melalui penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosis kesalahan ini.
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Artinya, jika uratan pekerjaan tidak tepat, apalagi tidak lengkap,
wewenang dan tanggung jawab tidak seimbang, jalur pertanggungjawaban
kabur dan berbagai kelemahan lainnya akan berakibat pada prestasi kerja
yang kurang memuaskan.

1. kesempatan kerja yang adil. Penilaian kinerja yang akurat terkait dengan
pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan internal tidak
besifat diskriminatif.

12. Mengatasi  tantangan-tantangan  eksternal.  Kadang-kadang kinerja
dipengaruhi oleh faktor diluar lingkungan pekerjaan, seperti keluarga,
keuangan, kesehatan, atau hal lain seperti-hal pribadi. Jika faktor ini tidak
dapat diatasi karyawan bersangkutan, departemen sumber daya manusia
mungkin mampu menyediakan bantuan.

13. Elemen-elemen pokok sistem penilaian kinerja. Departemen sumber daya
manusia biasanya mengémbangkan penilaian kinerja bagi karyawan di
semua departemen. Elemen-elemen pokok sistem penilaian in1 mencakup
kriteria yang ada hubungan dengan pelaksanaan kerja dan ukuran-ukuran
kriteria,

14, Umpan balik ke sumber daya manusia. Kinerja baik atau jelek di seluruh
perusahaan, mengindikasikan seberapa baik departemen sumber daya

manusia berfungsi.

Berdasarkan uratan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah

hasil kerja yang dicapal oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya
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dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar

tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja.

6. Penelitian Terdahulu

Penelitian yang relevan telah dilakukan oleh peneliti terdahulu yang
ada kaitannya dengan kajian yang dilakukan penulis, diantaranya penelitian
vang dilakukan oleh Prayudha (2010) dengan hasil penelitian bahwa terdapat
hubungan antara kepemimpinan dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan,
dengan nilai t observasi sebesar 4,177 dan 6,953 lebih besar dan nilai t tabel
1,677, dengan persamaan regresi yang menunjukkan signifikansi. Sehingga
dapat dikatakan terdapat hubungan yang positif antara kepemimpinan dan
motivasi kerja dengan kinerja karyawar. Penelittan ini hampir sama dengan
penelitian terdahulu. Namun penulis pada penelitian ini menambahkan faktor
kepuasan dan budaya kerjar Hal ini berdasarkan fenomena yang ada di
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, dimana budaya kerja yang selama ini
belum kondusit dan ‘mendukung kinerja disamping itu kepuasan dari
karyawan .dirasakan masih rendah yang diakibatkan dari belum maksimalnya
kompensasi yang diterima, kurangnya fasilitas, sarana dan prasarana yang
tersedia serta faktor lain yang menurunkan kepuasan kerja karyawan,
Berdasarkan fenomena tersebut peneliti melakukan pengembangan dengan
menambahkan faktor kepuasan dan budaya kerja sebagai faktor yang menurut
penulis diduga juga dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan khususnya

pada Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.
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Penelitian lain juga dilakukan Warnasari (2010). Hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa budaya kerja dan kepuasan kerja berpengaruh cukup
kuat terhadap kinerja karyvawan Bank Mega Jakarta Pusat DKI Jakarta. Uji
signifikansi digunakan uji t. Karena nilai t hitung berada di daerah penolakan
Ho atau t untuk variabel budaya kerja =4,841 dan t untuk variabel kepuasan
kerja = 6,314 > 239 maka Ho ditolak dan sebagai konsekuensinya Ha
diterima, atau dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif variabel
budaya kerja dan kepuasan kerja. Pada penelitian yang penulis lakukan
terlihat bahwa dua variabel bebas sama dengan penelitian tersebut. Juga
untuk variabel terikatnya yaitu sama-sama mengkaji kinerja karyawan. Oleh
karenanya sebagai pengembangan dart penelitian sebelumnya penulis
melakukan penambahan terhadap fakior gaya kepemimpinan dan motivasi

kerja yang diduga mempengaruhi kinefja karyawan.

B. Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir dapat diuraikan sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta
Salah satu sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia pada suatu
organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja anggota organisasi yang
bersangkutan. Kepuasan kerja tersebut diharapkan tercipta pencapaian tujuan
organisasi yang lebih baik dan akurat. Kepuasan kerja merupakan sikap emosional

yang positif, menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Seperti yang
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dikemukakan oleh Umam (2010: 192) kepuasan kerja adalah sikap (positif) tenaga
kerja terhadap pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi
kerja. Demikian pula dengan pendapat menurut Robbins (2008:99) kepuasan kerja
(fob satisfaction) didefinisikan sebagi suatu perasaan positif tentang pekerjaan
seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Adanya
tingkat kepuasan kerja yang tinggi vang dimiliki coleh karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta, karyawan akan memiliki perasaan-perasaan positif
tentang pekerjaan tersebut dan dapat berdampak kepada perilaku kerjanya.
Perilaku kerja yang baik akan membuat target kerja yang diharapkan pihak

manajemen rumah sakit akan tercapai dengan optimal.

2. Terdapat pengaruh motivasi Kkerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta

Motivasi merupakaﬁ daya penggerak yang ada di dalam diri seseorang untuk
melakukan sesuatu dan demii mencapai tujuan-tujuan tertentu yang dapat diartikan
sebagai daya upaya yang mendasari dan mendorong seseorang untuk melakukan
sesuartu. Hal ini sesuai dengan pendapat Nawawi (2008) yang menyatakan bahwa
motivasi dapat diartikan sebagai dorongan, sebab atau alasan seseorang
melakukan sesuatu.

Dengan adanya motivasi akan membuat karyawan mampu melakukan
perencanaan, pelaksanaan dan hasil yang dicapai dalam pekerjaan sesuai dengan
harapan. Motivasi yang tinggi akan membuat karyawan mempunyai keahlian

memecahkan masalah, mencari altemnatif praktis serta selalu mempunyai gagasan-

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



040716.pdf
so P

gagasan aktual, komprehensif dan berkesinambungan selama menjalankan tugas
kerjanya.

Rumah Sakit Royal Progress Jakarta memerlukan karyawan yang
produktif, sehingga sangat diperlukan motivasi kerja yang tinggi dari para
karyawan dalam bekerja. Agar karyawan mau dan dapat menjalankan tugasnya
secara baik, penuh semangat, keinginan dan hasrat dengan tanggung jawab.
sehingga tercapai kinerja yang baik. Seorang karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta harus memiliki motivasi kerja yang tinggi sehingga dapat
mendorong mereka untuk menampilkan kinerja yang -baik. Oleh karenanya
dengan adanya motivasi kerja yang tinggi akan tercipta kinerja karyawan yang

tinggi pula.

3. Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Rumah
Sakit Royal Progress Jakarta

Setiap organisasi_tentu mempunyai tujuan yang telah ditetapkan, dan
berdasarkan tujuan_itulah pemimpin melakukan berbagai macam cara untuk
mempengaruhi kelompok-kelompok dalam organisasi guna pencapaian tujuannya.
Tidak semua pemimpin memiliki kemampuan yang sama, karena perbedaan sifat
dan keahltan masing-masing.
Kepemimpinan ({eadership) dapat dikatakan sebagai cara dari seorang pemimpin
(leader) dalam mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsur-unsur
didalam kelompok atau organisasinya untuk mencapai suatu tujuan organisasi
vang diinginkan. Menurut Hasibuan (2006), kepemimpinan adalah cara seorang

pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerjasama secara
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produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Pendapat tersebut mengisyaratkan
bahwa seorang pemimpin harus berusaha secara optimal untuk menggerakkan
bawahan, sehingga bawahan mau bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Senada dengan hal tersebut Robbins
(2007) menyatakan kepemimpinan merupakan kemampuan mempengaruhi suatu
kelompok kearah pencapaian tujuan.

Pada sebuah organisasi khususnya Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, kesuksesan
atau kegagalan dalam pelaksanaan tugas para Kkaryawannya_ dipengaruhi oleh
kepemimpinan yang ada dalam rumah sakit tersebut. Melalui kepemimpinan maka
penyelenggaraan organisasi akan terwujud sesuat dengan harapan. Sehingga dapat
dikatakan dengan adanya gaya dan cara seseorang dalam memimpin yang baik akan

menghasitkan kinerja karyawan yang maksimals

4. Terdapat pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta

Budava yang tertanam kuat-'dan nilai-nilai budaya diterima dengan baik, serta
karyawan melaksanakan tugas yang seharusnya dilaksanakan dengan norma-
norma vang telah ditetapkan akan menunjukkan sejauhmana karyawan dapat
menyelesaikan tugasnya dengan cepat, tepat dan benar sesuai dengan standar yang
telah ditentukan.

Budaya yang kuat mampu membantu karyawan mengerjakan tugasnya dengan
lebih baik. Sehingga karyawan yang terlatih dalam budaya kerja yang baik akan

mampu memecahkan permasalahan secara mandiri dengan bantuan keahliannya
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berdasarkan metode ilmu pengetahuan, dibangkitkan oleh pemikiran yang kritis
dan kreatif yang dimilikinya.
Budaya kerja merupakan suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup
sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan pendorong,
membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang
tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan
tindakan yang terwujud sebagai “kerja atau bekerja”. (Prasetya,.2005)/ Budaya
kerja membantu merangsang karyawan untuk antusias akan tugasnya.

Pentingnya budaya kerja yang baik akan berdampak terhadap kinerja karyawan.

Dengan kata lain, budaya kerja menjadi pengarah petrilaku karyawan untuk

mencapal tujuan organisasi dalam hal ini Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.

Nitai-nilai budaya kerja yang ditanamkan kepada karyawan Rumah Sakit Royal

Progress Jakarta akan mampu mengubah sikap dan perilaku karyawan. Budaya

kerja akan membuat karyawan dengan mudah memahami nilai-nilai dan norma

vang dianut dalam satuan-kerja dan menerapkannya dalam lingkungan kerjanya
sebagai pedoman dalam berperilaku. Sehingga budaya kerja pada Rumah Sakit

Royval Progress Jakarta menjadi pemicu karyawan untuk menghasilkan prestasi

dan kualitas kerja yang optimal.

5. Terdapat pengaruh kepuasan kerja, motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan
budaya kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta
Karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan memandang

pekerjaan sebagai hal yang menyenangkan. Dan sebaliknya karyawan yang
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memiliki kepuasan kerja rendah, akan melihat pekerjaan sebagai hal yang
menjenuhkan dan membosankan. Adanya harapan, hasrat dan kebutuhan yang
diharapkan dapat dipenuhi oleh pthak Rumah sakit Royal Progress Jakarta maka
akan timbul kepuasan dalam diri karyawan yang akan diwujudkan dengan hasil
kerja yang baik.

Disamping adanya kepuasan kerja, motivasi kerja juga menjadi faktor yang
penting dalam terciptanya kinerja yang tinggi. Dengan adanya«motivasi’ yang
tinggi maka para karyawan akan bekerja dengan penuh semangat yang akan
berdampak kepada pelayanan yang diberikan. Pelayanan  yang maksimal
merupakan salah satu indikasi adanya kinerja yang tinggi dan karyawan.

Kepuasan kerja dan motivast kerja tanpa adanya kepemimpinan yang baik
juga akan mempengaruhi kinerja karyawan. Peranan pimpinan dan gaya
kepemimpinannya dalam Rumah . Sakit Royal Progress Jakarta sangat sentral
dalam usaha mencapai tyuan dan berbagai sasaran yang telah ditetapkan
sebelumnya. Adanya gava képemimpinan yang membimbing dan mengarahkan
karyawannya dengan batk akan membuat karvawan memahami tugasnya dan
bertanggung jawab dalam penyelesaian target kerjanya. Dengan pencapaian target
kerja maka kinerja dengan sendirinya juga akan tercapai.

Faktor lain yang juga ikut mempengaruhi kinerja seoarang karyawan adalah
budaya kerja. Adanya budaya kerja yang baik akan membuat cara pandang
seorang karyawan yang akan menumbuhkan keyakinan atas dasar nilai-nilai yang
diyakininya untuk mewujudkan prestasi kerja terbaik. Sehingga dapat dikatakan

bahwa adanya kepuasan kerja, yang dikuti oleh adanya motivasi kerja yang tinggi,
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gaya kepemimpinan yang baik dan sesual harapan serta didukung oleh budaya

kerja yang kondusif, akan mampu menciptakan kinerja yang optimal.

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Untuk menentukan parameter indikator, terlebih dahulu dilakukan kajian
kepustakaan. Kemudian, berdasarkan kajian kepustakaan tersebut, dirumuskan
definisi operasional masing-masing variabel. Definisi operasional tersebut adalah
sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja (X;) sebagai variabel bebas pertanta; adalah skor yang
diperoleh dari hasil pengukuran dengan menggunakan angket. vyang
menggambarkan hubungan antara pekerja pada pekerjaanya yang bersifat
positif, yang dapat diukur dengan indikator 1) gaji/kompensasi yang sesuai
dan adil, 2) kondisi kerja yang menunjang.

2. Motivasi kerja (X2) adalah skor yang diperoleh dari hasil pengukuran
dengan menggunakan . angket, yang menggambarkan dorongan dan
keinginan yang ada dalam diri seseorang untuk melakukan suatu tugas
pekerjaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Indikator dari
motivasi kerja adalah: 1} motivasi intrinsik, 2) motivasi ekstrinsik

3. Gaya Kepemimpinan (X3) adalah skor yang diperoleh dari hasil
pengukuran dengan menggunakan angket, yang menggambarkan cara
seorang pemimpin memberikan pengaruh kepada anggota kelompok dalam
organisasi dengan memperhatikan dimensi perilaku hubungan dan perilaku
tugas, schingga terbagi menjadi lima corak yaitu gaya kepemimpinan 9.1,

1.9,1.1,5.5dan 9.9.
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4, Budaya kerja (X4) adalah skor yang diperoleh dari hasil pengukuran
dengan menggunakan angket, yang menggambarkan suatu falsafah yang
didasart oleh pandangan hidup sebagal nilai-nilai yang menjadi sifat,
kebiasaan dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu
perusahaan, kemudian tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan,
cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja, yang diukur
dengan: 1) budaya kejujuran, 2) budaya ketekunan, 3) budaya kreativitas,

4) budaya kedisiplinan, 5} budaya berprestasi.

e

Variabel terikat penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). Secara
operasional, variabel inj dapat diartikan sebagai-skor yang diperoleh dari
hasil pengukuran dengan menggunakan angket, yang menggambarkan hasil
kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam
periode tertentu, yang dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar
tertentu dari organisasi-tempat individu tersebut bekerja, yang dapat diukur

melalui dimensi: 1 kualitas kerja, 2) kuantitas kerja.
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BAB IH

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian 1ni akan mengkaji tiga variabel, yaitu empat variabel bebas
dan satu variabel terikat. Variabel bebasnya adalah kepuasan kerja yang diberi
notasi ( X, ) motivasi kerja, dengan notasi { X; ), gaya kepemimpinan dengan
notasi { X3 ), dan budaya kerja, dengan notasi { X ), sedangkan- variabel
terikatnya adalah kinerja karyawan yang dinotasikan sebagai (\Y').

Penelitian  ini akan menggunakan metode. deskriptif kuantitatif.
Metode deskriptif bertujuan memberikan gambaran data responden dan
menjelaskan  serta menggali keterkaitan antar variabel. Kuantitatif
menekankan pada pengujian teori melaiui pengukuran variabel penelitian
dengan angka dan melakukan analisis data dengan prosedur statistik.
Pendekatan kuantitatif bertujuan menunjukkan hubungan antar variabel,
memberikan. deskripsi statistik, menaksir dan meramalkan hasilnya,
Pendekatan kuantitatif mementingkan adanya variabel-variabel sebagai obyek
penelitian dan variabel-variabel tersebut harus didefinisikan dalam bentuk
operasionalisasi masing-masing variabel (Sugiyono, 2007:11). Model
penelitian yang digunakan dalam gambar dibawah ini bersumber dan
didasarkan dari model desain menurut pendapat Sugiyono, (2007:11). Pola
pengaruh yang akan dikaji dalam penelitian ini direpresentasikan pada

gambar berikut:

56
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Kepuasan Kerja
X1

Motivasi Kerja
X2

Kinerja
Karyawan

Gaya
Kepemimpinan
X3

Budaya Kerja
X4

| H5

Gambar 3.1 Model Penelitian

B. Populasi dan Sampel
Populasi penelitiarini adalah seluruh karyawan Rumah Sakit Royal Progress
Jakarta berjumlah 387 orang.
Dalam menentukan besarnya sampel yang diambil dalam suatu
penelitian, menurut Surakhmad (2004 : 100) berdasarkan jumlah populasi

tersebut diatas, maka penentuan jumlah sampel dapat dirumuskan sebagai

berikut :
8S=15% + 1000 -_n_ (50% - 15%)
1600 - 100
Dimana:
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S = prosentase sampel;
n = jumlah anggota populasi
Sehingga:

S=15% + 1000 -387 (50% - 15%)
1000 - 100

Jadi, jumlah sampel = 150,3065 = 143 orang

Berdasarkan rumus tersebut, diperoleh sampel sebesar 143 orang Karyawan.
Metode atau teknik pengambilan sampel yang akan digunakan dalam
penelitian inm1 adalah convenience sampling, maksudnya mengambil sampel
yang sesual dengan ketentuan atau persyaratan sampel dari populasi tertentu
vang paling mudah dijangkau atau didapatkan, artinya semua yang bisa
terjangkau diambil sebagai sampel. Sehingga dengan tekmk convenience
sampel hanya sekedar dianibil yang mudah didapat. (Tatang, 201 1). Definisi
lain mengenai sampel \convenience adalah teknik penentuan sampel
berdasarkan <kebetulan saja, anggota populasi yang ditemui peneliti dan
bersedia menjadi responden untuk dijadikan sampel

(http://webcache.googleusercontent.com).

C. Instrumen Penelitian

Adapun matrik instrumen penelitian dapat dilihat dalam tabel berikut:
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Tabel 3.1
Matrik Instrumen Variabel Penelitian
Neo | Variabel Definisi Indikator Skala Sumber
Penelitian Pengu Data
kuran
1 Kepuasan | Faktor penentu kepuasan | a. Kompensasi yang | Skala - Kuesioner
kerja (X} | kerja adalah gaji, kondisi diberikan sesuai dengan | Likert | - Wawancara
kerja.  dan  hubungan | beban 1-5
ketja, dan cara pandang | b. Penyesuaian tingkat
seseorang baik  yang kecukupan hidup karyawan
bersifat positif maupun | c. Sistem reward, bonus, dil
negataif tentang untuk  karyawan  yang
pekerjaannya.  (Umam: berprestasi
2010, Siagian:2008; | d. Penghargaan terhadap
Robbins:2008) keahlian kerja
. Gaji vang  diberikan
berdasarkan profésionalitas
. Fasilitas dan transportasi
membantu kelancaran
kerja _karyawan  dinas
sore/malam
. Kedekatan personal antar
karyawan
. Evaluasi kerja dari pihak
rumah sakit
i. Dukungan atas fasilitas
kerja
j. Kondisi kerja yang
kondusif
2 | Motivasi Suatu  Kondisi  yang | a. Kebebesan aktualisasikan | Skala - Kuesioner
kerja (X2) | mendorong atau menjadi diri selama bekerja Likert |- Wawancara
sebab seseorang | b. Komitmen diri | 1-5
melakukan suatu memberikan yang terbaik
perbuatan vang | ¢. Kerja keras mencapai hasit
berlangsung secara sadar. kerja maksimal
Dua bentuk motivasi | d. Mengeluarkan semua
kerja yaitu : kemampuan dalam bekerja
motivasi intrinsik dan . Pemberian sangsi terhadap
motivasi ektrinsik pelanggaran yang
{Nawawi 2008;359). dilakukan
. Posisi dan jabatan sebagai
dorongan untuk
menunjukkan dedikasi
tinggi
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. Keinginan untuk memiliki

kekuasaan yang besar

. Penghargaan dari rekan

kerja

1. Promosi atas hasil kerja
j. Pengawasan pimpinan

ritual dan kebiasaan-
kebiasaan dari sebuah

organisasi, dan
membantu  membentuk
perilaku dan

menyesuaikan persepsi.

terhadap sesuatu yang
menguntungkan diri
pribadi

Orientasi pada pencapaian
penyelesaian  pekerjaan
yang optimal

3 | Gaya Cara seorang pemimpin | a. Pencapaian target kerja | Skala - Kuesioner
kepemimpi | memberikan  pengaruh yang maksimal Likert
nan (X3) kepada anggota | b. Mendahulukan 1-5 i - Wawancara
kelompok dalam |  kepentingan karyawan
organisasi dengan dibandingkan kepentingan
memperhatikan  dimensi pekerjaan
perilaku hubungan dan | ¢. Perhatian terhadap
perilaku  tugas  dan kesejahteraan karyawan
menjelaskan tingkat | d. Kemampuan
kepedulian terhadap menyelesaikan  masalah
produksi terkait dengan yang  dihadapi antar
kepedulian terhadap | karyawan
kepentingan manusianya, | e. Keseimbangan target kerja
serta mempolakan dalam dan kesejahteraan
suatu peta atau pola gaya karyawan
kepemimpinan dalam | f. Melibatkan masukan dari
kisi manajerial karyawan dalam
dan digambarkan dalam menganalisa masalah
lima tempat yaitu gaya | g. Melindungi  kepentingan
kepemimpinan: 9.1; 1.9; dan hak semua karyawan
1.1; 5.5; 9.9 (Blake dan | h. Tidak membedakan
Mouton, 2005) perlakuan terhadap
karyawan
i. Usaha pimpinan dalam
meningkatkan
profesionalitas
;. Kemampuan pimpinan
menjawab pertanyaan dan
permasalahan sesuat
dengan pengetahuan dan
keterampilannya
4 | Budaya Budaya sebagai suatu |a. Kejujuran selama bekerja | Skala - Kuesioner
kerja (X4) | mengacu pada nilai-nilai, | b. Keyakinan yang teguh | Likert |- Wawancara
keyakinan, praktek, dan tidak tergoda | 1-5
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(Sofo, 2007:384) d. Ketekunan dan kerjasama
Budaya kerja merupakan dengan rekan kerja
suatu  falsafah  yang|e. Inovasi dalam
didasari oleh padangan menghadapi masalah
hidup sebagai nilai-nilai pekerjaan
vang menjadi  sifat, | f.  Kreativitas kerja
kebiasaan dan kekuatan | g. Datang tepat waktu
pendorong, membudaya | h. sanksi tegas bagi yang
dalam kehidupan suatu melanggar aturan
kelompok  masyarakat | i. Penyelesaian  pekerjaan
atau  organisasi  yang dengan cepat
tercermin  dari  sikap | j. Penyelesaian  pekerjaan
menjadi perilaku, dengan cepat dengan
kepercayaan,  cita-cita, ketepatan dan keakuratan
pendapat dan tindakan yang tetap terjamin
vang terwujud sebagai
“kerja atau bekerja”,
{Prasetya, 2005:12)
Kinerja Faktor-faktor vang | a. Mutu kerjadihasilkan dari | Skata | - Kuesioner
karyawan | mempengaruht  kinerja kerja  tnaksimal  dan | Likert |- Wawancara
(Y) individu, yaitu efisien 1-5
kemampuan, meotivasi, | b. Hasil-kerja sesuai dengan
dukungan yang diterima, harapan pimpinan
keberadaan pekerjaan | ¢. Pekerjaan banyak namun
yang mereka lakukan, kualitas tetap tinggi
hubungan mereka dengan<d. ‘Hasil kerja sesuai dengan
organisasi. standar operating
Berdasarkan kelima- hal procedure
tersebut diatas,. kinetja | e. Ketelitian dan kesabaran
dapat dikatakan sebagai penunjang kualitas kerja
kualitas dan. kuantitas | f Bersedia mengorbankan
dari .suatu ‘hasil kerja waktu yang banyak untuk
{output).individu maupun mencapai target kerja
kelompok dalam suatu|g. Pekerjaan  diselesatkan
aktivitas tertentu yang tepat waktu
diakibatkan oleh | h. Mengerahkan segenap
kemampuan yang kemampuan untuk
diperoleh dari proses menyelesaikan pekerjaan
hasil  belajar  serta | i. Inisiatif menyelesaikan
keinginan untuk pekerjaan di rumah
berprestasi. (Mathis, | j. Kemampuan
2010:63) menyelesaikan pekerjaan

lebih banyak dibanding
rekan kerja lain

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




040716.pdf

Dalam penelitian kuantitatif, peneliti akan menggunakan instrumen

untuk mengumpulkan data yang gunanya untuk mengukur nilai variabel

yang diteliti (Sugiyono, 2007).

Instrumen penelitian ini akan dibuat dalam skala Likert yang

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen

yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif

sampai sangat negatif dan untuk keperluan analisis <kuantitatif. maka

jawaban kata-kata positif sampai negatif tersebut dapat diberi skor sebagai

berikut :

1.

2
3
4
5

Sangat Setuju diberi skor 5
Setuju diberi skor 4
. Ragu-ragu diber skor 3
. Tidak setuju diberi skor 2

Sangat tidak setuju diberi skor 1

D. Prosedur Pengumpulan Data

Data yang dikumpulkan di dalam penelitian ini terkait dengan kondist

beberapa variabel di atas. Data ini dikumpulkan dengan teknik:

a.  Teknik Penelitian Lapangan

Teknik penelitian ini dilakukan dengan turun langsung ke lapangan dengan

dengan menyebarkan kuesioner yang diberikan kepada karyawan yang

menjadi sampel penelitian dan melakukan wawancara.
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b.  Teknik Penelitian Kepustakaan
Teknik int dilakukan untuk mendukung gagasan teoritik atau konseptual
mengenai variabel-variabel penelitian, yang dalam hal ini didukung dengan
alat pengumpulan data melalui buku-buku teks atau literatur yang dapat

dijadikan sebagai bahan kajian dalam penelitian ini.

E. Metode Analisis Data
1. Uji Coba Instrumen

Sebelum digunakan untuk mengumpulkan data, instrumen yang
telah disusun diujicobakan terlebih dahulu. ~Tujuannya adalah untuk
mengetahw validitas dan reliabilitas instrumen berdasarkan data empiris.
Ujicoba dilakukan pada karyawan yang tidak termasuk dalam sampel
penelitian. Jumlah sampel “untuk” ujicoba tersebut adalah sebanyak 30
responden. Sampel sebanyak 30 responden ini akan dianalisis untuk
mengetahui apakali butir pernyataan yang diajukan dalam kuesioner
penelitian valid atau tidak, Adapun sample yang digunakan dalam analisis
penelitian, yaitu sebanyak 143 responden merupakan orang yang berbeda
dengan 30 responden uji instrumen, Dengan kata lain dapat dikatakan
bahwa 30 responden tersebut setelah melakukan pengisian angket maka
tidak berhak lagi dalam pengisian kuesioner berikutnya untuk analisis
penelitian sebanyak 143 responden, schingga total sample yang ada dalam

penelitian ini adalah 173 responden.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



040716.pdf
64

Proses kalibrasi instrumen dilakukan dengan menganalisis data

hasil ujicoba untuk menentukan validitas butir dan reliabilitas instrumen.
a. Uji Validitas

Konsep validitas adalah menunjukkan sejauh mana suatu alat
pengukuran itu mengukur apa yang ingin diukur (Singarimbun dan

Efendi, 2000). Pengujian validitas dilakukan dengan analisis butir.

Dalam penelitian ini, uji validitas dilaksanakan dengan dua cara
yaitu validitas isi (content validity) dan' validitas konstruksi
{construct validity). Validitas isi- . dilakukan  dengan
mengkonsultasikan daftar pertanyaan kepada para pakar yang
mengetahui masalah yang sedang diteliti dalam hal ini dosen
pembimbing dan validitas konstruksi dengan menggunakan rumus
korelasi product moment, yaitu nilai r, dibandingkan dengan nilai
r ubel dengan Signifikansi 5 % jika r lebih besar dari r (e maka butir

tersebut.dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas
Setelah dilakukan uji validitas, selanjutnya dilakukan uji
reliabilitas untuk mengetahui sejauhmana suatu instrumen dapat
dipercaya. Suatu instrumen akan reliabel apabila instrumen tersebut
dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil
pengukuran yang diperoleh relatif konsisten. (Singarimbun dan

Effendi, 2000:140). Pengujiannya dilakukan dengan wi alpha
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cronbach. dan hanya memerlukan sekali pengujian dengan
menggunakan teknik statistik terhadap skor jawaban responden yang
dihasilkan dart penggunaan instrumen yang bersangkutan. Variabel

dikatakan reliabel jika nilai hitung > 0,6.

2. Metode Analisis

Metode analisis menggunakan analisis regrest linier dengan menggunakan
alat dalam bentuk program SPSS 16.00. Adapun rumus persamaan regresi
pengelitian ini adalah:

Rumus 1: Y = fo + B X+ BaXot B3Xs+ feXat g

Dimana: Y = Kinerja karyawan

X = Kepuasan kerja

X,= Motivasi kerja

X3= Gaya kepermimpinan

X4= Budaya kerja

Bo= Konstanta

Br= Koefisien regresi kepuasan kerja

.= Keefisien regrest motivasi kerja

Bs= Koefisien regresi gaya kepemimpinan

B4= Koefisien regresi budaya kerja

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



instrumen, dan (3) hasil analisis penelitian.

BAB IV

TEMUAN DAN PEMBAHASAN

A. Data Demografi Responden
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Berikut ini akan dibahas mengenai: (1) data demografi responden, (2) Uji

Seperti diketahui pada bab sebelumnya bahwa jumlah kuestoner yang

disebarkan peneliti berjumlah 150 reponden dengan cara menyebarkan langsung

kepada karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta. Pari 150 kuesioner yang

disebarkan terdapat 143 responden yang bisa dikumpulkan atau diperoleh

kembali. Untuk itu penulis mempergunakan data dari 143 responden.

deskripsi responden sebagai berikut:

1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Deskripsi Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden pada penelitian ini sebagai berikut:

Berdasarkan data yang diperoleh dan kuesioner yang disebar, diperoleh

No. Jenis Kelamin Jumlah Prosentase
Pria 43 30.07%
Wanita 100 69.93%
Jumlah 143 100%

Sumber : Data Primer Diolah

Dari tabel di atas, dapat dilihat berdasarkan jenis kelamin responden

terlihat responden berjenis kelamin wanita lebih banyak jika dibandingkan dengan

66
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pria yaitu 100 orang atau 69,93% dan responden pria berjumlah 43 orang atau

30.07%.

2. Usia Responden
Usia responden pada penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 4.2 Deskripsi Data Responden Berdasarkan Usia

No. Usia Jumlah Prosentase
1. | <20 tahun 10 6.99%
2. | 20-40 tahun 108 75,539
3 | > 40 tahun 25 17,48%
Jumlah 143 100%

Sumber : Data Primer Diolah
Dari tabel di atas, dapat dilihat berdasarkan usia responden terlihat lebih
banyak pada usia antara 20 tahun sampai dengan 40 tahun dengan jumlah 108
orang dengan prosentase sebesar 75,53%, dan yang terendah adalah responden
atau karyawan yang berusia kurang dari 20 tahun dengan jumlah 10 orang atau

6,99%.

3. Pendidikan Terakhir Responden
Pendidikan terakhir responden pada penelitian ini dikelompokkan ke

dalam beberapa kelompok. Uraian lebih rincinya adalah sebagai berikut:

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



040716.pdf

68

Tabel 4.3 Deskripsi Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No. Pendidikan Terakhir Jumlah Prosentase
1. SMU/Sederajat 73 51,05%
2, Diploma (D1/D2/D3) 57 39,86%
3. Sarjana (S1) 12 8,35%
4. Pascasarjana (S2/83) 1 0,70%

Jumlah 143 100%

Sumber lampiran diolah
Dari tabel di atas, dapat dilihat responden terbanyak adalah berpendidikan
SMU/Sederajat sebanyak 73 responden atau 51,05%, dan yang terendah adalah

responden yang memiliki pendidikan Pascasarjana {82/83) yaitu 1 orang atau

0,70%.

4. Masa Kerja Responden
Masa kerja responden pada penelitian ini juga dikelompokkan kedalam

beberapa kelompok. Uraian lebih rincinya adalah sebagai berikut:

Tabel 4.4 Deskripsi Data Responden Berdasarkan Masa Kerja

No. Masa Kerja Jumlah Prosentase
1. < 5 tahun 51 35,66%
2. 5 tahun ~ 10 tahun 44 30,77%
3. 10 tahun — 15 tahun 44 30,77% |
ry >15 tahun 4 2,80%

Jumlah 143 100%

Sumber lampiran diolah
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Berdasarkan masa kerja responden terlihat lebih banyak karyawan atau
responden yang memiliki masa kurang dari 5 tahun dengan jumlah 51 orang
dengan prosentase sebesar 35,66%, dan yang terendah adalah karyawan yang
bekerja lebih dari 5 tahun dengan jumlah 4 orang dengan prosentase sebesar

2,80%.

B. Hasil Uji Coba Instrumen

Sebelum digunakan untuk penelitian sesungguhnya, terlebih dahulu
dilakukan uji coba instrumen untuk mengukur validitas dan reliabilitasnya. Uji

coba instrumen dilakukan pada 30 responden.

1. Uji Validitas
a. Uji Validitas Variabel Kepuasan kerja (X1)

Dari 10 butir pernyataan yang diuji coba, terdapat dua butir yang
tidak valid / tidak sahih; Sedangkan sisanya sebanyak 8 pernyataan tersebut
valid karena memiliki r hitung lebih tinggi dari r tabel pada taraf signifikansi
5 % yaitu 0,361 untuk N=30. Dari 10 butir tersebut 2 butir yang tidak sahih
(valid) karena memiliki r hitung di bawah r tabel adalah butir pernyataan
nomor 9 dan 10. Bagi butir pernyataan yang tidak valid maka kalimat
pernyataannya akan diganti. Adapun rincian hasil uji validitas variabel

penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini.
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Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X1)

No. Butir Nilai r hitung Keterangan

1 0,796 valid

2 0,643 valid

3 0,712 valid

4 0,812 valhd

5 0,831 valid

6 0,422 valid

7 0,462 valid

8 0,561 valid

9 0,204 tidak valid

10 0,118 tidak valid

Sumber : Lampiran diolah

b. Uji Validitas Variabel Motivasi kerja(X2)
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Dari 10 butir pernyataan yangdiuji coba, semua butir pernyataan valid

karena memiliki r hitung lebih tinggi dari r tabel pada taraf signifikanst 5 %

yaitu 0,361 untuk N=30. Rangkuman hasil uji validitas variabel motivasi

kerja ini dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2)
No. Butir Nilai r hitung Keterangan
1 0,617 valid
2 0,821 valid
3 0,664 valid
4 0,811 valid
5 0,648 valid
6 0,691 valid
7 0,497 valid
8 0,794 valid
9 0,700 valid
10 0,426 valid

Sumber : Lampiran diolah
¢. Uji Validitas Variabel Gaya kepemimpinan (X3)

Dari 0 butir pernyataan.yang dinji coba, terdapat satu butir yang tidak
valid / tidak sahih. Sedangkan sisanya sebanyak 9 pernyataan tersebut valid
karena memiliki r hitung lebih tinggi dari r tabel pada taraf signifikansi 5 %
yaitu 0,361 untuk N=30.. Bagi butir pernyataan yang tidak valid maka kalimat
pernyataannya akan diganti. Rangkuman hasil uji validitas variabel gaya

kepemimpinan ini dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4.7

Hasil Uji Validitas Variabel Gaya kepemimpinan (X3)
No. Butir Nilai r hitung Keterangan

1 0,471 valid

2 0,281 tidak valid

3 0,695 valid

4 0,587 valid

5 0,616 valid

6 0,435 valid

7 0,765 valid

8 0,713 valid

9 0,510 valid

10 0,680 valid

Sumber : Lampiran diolah

d. Uji Validitas Variabel Budaya kerja (X4)
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Dari 10 butir pernyataan yang diuj1 coba, semua butir pernyataan valid

karena memiliki r hitung lebih tinggt dari r tabel pada taraf signifikansi 5 %

vaitu 0,361 untuk N=30. Rangkuman hasil uji validitas variabel budaya kerja

im1 dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya kerja (X4)
No. Butir Nilai r hitung Keterangan
1 0,797 valid
2 0,674 valid
3 0,745 valid
4 0,740 valid
5 0,586 valid
6 0,754 valid
7 0,765 valid
8 0,445 valid
9 0,794 valid
10 0,556 valid

Sumber - Lampiran diolah

e. Uji Validitas Variabel Kinerja karyawan (Y)
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Dari 10 butir pernyataan’ yang diuji coba, terdapat satu butir yang

tidak valid / tidak sahih. Sedangkan sisanya sebanyak 9 pernyataan tersebut

valid karena memiliki.r hitung lebih tinggi dari r tabel pada taraf signifikansi

5 % yaitu 0,361 untuk N=30. Dari 10 butir tersebut 1 butir yang tidak sahijh

{(valid) karena memiliki r hitung di bawah r tabel adalah butir pernyataan

nomor 9. Bagi butir pernyataan yang tidak valid kalimat pernyataannya akan

diganti. Rangkuman hasil uji validitas variabel kinerja karyawan ini dapat

dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.9
Hasil Ujt Validitas Variabel Kinerja karyawan (Y)

No. Butir Nilai r hitung Keterangan

1 0,661 valid

2 0,856 valid

3 0,765 valid

4. 0,754 valid

5 0,705 valid

6 0,693 vahd

7 0,756 valid

8 0,712 valid

9 0,321 tidak valid

10 ~ 0,843 valid

Sumber : Lampiran diolah

2. Uji Reliabilitas
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Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauhmana suatu alat

pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan atau menunjukkan konsistensi

suatu alat pengukur didalain mengukur gejala yang sama (Singarimbun,

1995:140). Hasil pengujian reliabilitas untuk keseluruhan variabel dapat dilihat

pada tabel s

ebagai berikut:
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Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas
Nomor | Variabel Nilai Kesimpulan
l. Kepuasan kerja (X1) 0,771 Andal/reliabel
2. Motivasi kerja (X2) 0,816 Andal/reliabel
3. (Gaya Kepemimpinan (X3) 0,746 Andal/reliabel
4. Budaya kerja (X4) 0,856 Andal/reliabel
5. K.inerja karyawan (Y) 0,874 Andal/rehabel
Sumber : Lampiran
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Hasil perhitungan menunjukkan bahwa instrumen kelima vanabel

penelitian memiliki angka reliabilitas yang baik.

C. Hasil Analisis Penelitian

1. Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Koefisien regresi pengaruh kepuasan kerja (X1) terhadap kinerja

karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.11 Koefisien Regres: X1 terhadap Y

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
IModel B Std. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 32812 1,878 16.490 .000
kepuasan keria 193 .081 303 3.781 ,OOOI

a. Dependent Variable: kinerja

Perhitungan analisis regresi linier pada data variabel kinerja karyawan atas
kepuasan kerja menghasilkan arah regresi f§; sebesar 0,193 dan konstanta [y

sehesar<32,612.. Dengan demikian bentuk hubungan antara kedua variabel
tersebut dapat digambarkan oleh persamaan regresi:
Y = Bo+PiX

-

Y =32,612+ 0,193 X,.

Berdasarkan persamaan ¥ = 32,612 + 0,193 X,, nilai konstanta

sebesar 32,612 memberikan makna pada saat X1 = 0, maka Y sebesar 32,612,

Artinya tanpa adanya kepuasan kerja yang baik, kinerja karyawan pada
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dasarnya sudah terbentuk. Apabila dilakukan penambahan kepuasan kerja
sebesar 1 satuan maka kinerja karyawan akan meningkat karena terjadi
peningkatan pada nilai 0,193, Selanjutnya uji beda dilakukan dengan uji t.
Berdasarkan hasil analisa diperoleh harga thiwung sebesar 3,781 lebih tinggi dari t
tabel (n=143; o = 0,05) = 1,960 dan tgg,. 0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan

terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Pembahasan:

Kepuasan kerja menjadi satah satu faktor yang mampu meningkatkan kinerja
karyawan. Jika tingkat kepuasan kerja tinggi vamg dimiliki oleh karyawan
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, akan menimbulkan perasaan-perasaan
positif tentang pekerjaannya dan dapat berdampak kepada perilaku kerjanya. |
Perilaku kerja yang baik akan membuat kinerja tercapai dengan optimal.
Berdasarkan hasil temuan wawancara dari karyawan Rumah Sakit Royal
Progress Jakarta diperoleh bahwa pada dasamya kepuasan vang dirasakan
sebagian kecil sudah ada namun belum maksimal. Faktor kurangnya kepuasan
yang. dimaksud berasal dari kompensasi yang diberikan pihak manajemen
rumah sakit. Karena adanya keinginan untuk melanjutkan pendidikan ke
jenjang yang lebih tinggi dan sebagian karyawan untuk mengembangkan
kemampuan maka kompensasi yang diberikan diharapkan dapat ditambahkan
atau ditingkatkan. Dengan adanya peningkatan kompensasi yang diberikan

maka keinginan untuk meningkatkan pengetahuan dan keahliannya dapat
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diwujudkan. Adanya peningkatan pendidikan akan membuat seseorang
memiliki pengetahuan dan kemampuan yang lebih tinggi lagi. Pengetahuan
yang tinggi akan berdampak kepada kemampuan kerja dan hasil kerja yang
lebih baik lagi yang pada akhirnya kinerja karyawan tersebut dapat lebih baik
lagi. Adanya tingkat pendidikan yang tinggi akan membuat karyawan mampu
mengaktualisasikan diri dengan segala kemampuan yang ada. Adanya tingkat
pendidikan yang tinggt membuat karyawan memiliki keahlian dan lebih
memahami bidang pekerjaannya. Diharapkan dengan adanya penghargaan dari
pihak manajemen rumah sakit terhadap keahlian karyawan dalam wujud
peningkatan kompensasi, akan membuat karyawan' tersebut merasa puas.
Pentingnya pertimbangan profesionalitas dalam peningkatan kompensasi
menjadi salah satu faktor kepuasan karyawan. Profesionalitas yang dihargai
dan dijunjung tinggi selama menjalankan tugas oleh pihak rumah sakit akan
menimbulkan kepuasan tersendiri bagi karyawan terlebih lagi ditkuti dengan
adanya pemingkatan Kompensasi.

Wawancara dilakukan juga kepada karyawan lainnya dari Rumah Sakit
Royal Progress Jakarta yang menyatakan bahwa faktor yang dapat
menimbulkan kepuasan kerja bagi dirinya selain kompensasi adalah adanya
kerjasama dalam suatu team kerja yang solid diantara sesama Karyawan.
Kerjasama akan mampu membuat dirinya saling membantu dengan rekan kerja
lain. Adanya kerjasama akan membuat lingkungan dan suasana kerja menjadi

lebith nyaman. Dengan demikian hasil kerja yang dicapai dapat lebih maksimal.
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Dengan demikian dapat dikatakan terdapat pengaruh positif kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian hipotesis pertama terbukti bahwa terdapat pengaruh variabel
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yang didukung oleh data. Hal ini
bermakna bahwa semakin baik kepuasan kerja, maka kinerja karyawan akan
semakin tinggi, yang dapat diartikan bahwa adanya pemenuhan kebutuhan
karyawan akan menimbulkan kepuasan dalam diri karyawan. Adanya reward,
bonus dan sejenisnya kepada karyawan yang berprestast juga mampu
meningkatkan kepuasan karyawan. Kepuasan lain yang diharapkan karyawan
berdasarkan hasil angket yang disebar antara lain adanya penghargaan terhadap
keahlian, menjunjung tinggi profesionalitas,  kedekatan personal antar
karyawan, fasilitas kerja yang mendukung dan kondisi kerja yang kondusif
semuanya mampu menimbulkan keépuasan kerja karyawan yang akan
berdampak kepada hasil kerja dan prestasi kerja yang pada akhirnya akan

menciptakan kinerja ‘yang tinggi.

2. Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Koefisien regresi pengaruh motivasi kerja (X2) terhadap kinerja

karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut.
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Tabel 4.12 Koefisien Regresi X2 terhadap Y
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
{Model B Std. Error Beta t Sig.

1 {Constant) 25.719 2703 9514 000
motivasi kerja 352 .068 409 5315 000

a. Dependent Variable: kinerja
Perhitungan analisis regresi linier pada data variabel kinerja karyawan atas
motivasi kerja menghasitkan arah regresi f3; sebesar: 0,332 dan konstanta By
sebesar 235,719. Dengan demikian bentuk hubungan. antara kedua variabel
tersebut dapat digambarkan oleh persamaan regresi:
Vo= Bo+paXy
Y =25,719+ 0,352 Xo.
Berdasarkan persamaan Y 725,719 + 0,352 X,, nilai konstanta sebesar 25,719
memberikan makna pada saat X2 = 0, maka Y sebesar 25,719. Artinya tanpa
adanya motivasi. kerja yang baik, kinerja karyawan pada dasarnya sudah
terbentuk. “Apabila dilakukan penambahan motivast kerja sebesar 1 satuan
maka kinerja karyawan akan meningkat karena terjadi peningkatan pada nilai
0,352. Selanjutnya uji beda dilakukan dengan dengan uji t. Berdasarkan hasil
analisa diperoleh harga thung sebesar 5,315 lebih tinggi dari t tabel (n = 143; o
=0,05) = 1,960 dan tg,. 0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh

yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
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Pembahasan;
Motivasi merupakan daya penggerak yang ada di dalam diri seseorang untuk
melakukan sesuatu dan demi mencapai tujuan-tujuan tertentu, Adanya motivasi
akan membuat karyawan mampu merath hasil yang diharapkan dalam
pekerjaan. Motivasi yang tinggi akan membuat karyawan mempunyai keahlian
dan keterampilan dalam menghadapi permasalahan dalam pekerjaan.
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan kepada karyawan rumah sakit,
diperoleh hasi! bahwa adanya kebutuhan dan tuntutan keluarga menjadi faktor
pendorong bagi dirinya untuk bekerja dengan baik. Karyawan lainnya dari
Rumah Sakit Progress Jakarta menyatakan bahwa adanya masukan dan inovasi
atau pembaharuan yang diberikan terhadap sistem kerja saat ini serta hasil
kerja yang dicapai diterima atau diakui dengan baik oleh pimpinan, menjadi
faktor pendorong dan menjadi salah satu motivast dalam bekerja. Hasil angket
yang  disebar  menunjukkan bahwa  adanya  kebebasan  dalam
mengaktualisasikan diri menjadi motivasi yang akan membuat semangat kerja
menjadi lebih tinggi. Disamping itu adanya promosi yang diberikan kepada
karyawan, yang berprestasi, sangst yang tegas, penghargaan dari rekan kerja
termasukjuga adanya pengawasan pimpinan akan mampu menimbulkan
semangat kerja kerja karyawan.

Dengan demikian hipotesis kedua terbukti bahwa terdapat pengaruh
variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang didukung oleh data.

Hal imi bermakna bahwa semakin baik motivasi kerja, maka kinerja karyawan
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akan semakin tinggi, yang dapat diartikan bahwa motivasi dapat menjadi sebab
atau menjadi motor penggerak seseorang melakukan suatu perbuatan. Adanya
motivasi kerja yang tinggi akan menyebabkan seorang karyawan menunjukkan
perilaku kerja yang baik. Perilaku kerja yang baik akan berdampak kepada
hasil kerja yang lebih baik pula.,, yang pada akhirnya akan meningkatkan

kinerja.

3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Koefisien regresi pengaruh gaya kepemimpinan (X3) terhadap kinerja
karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.13 Koefisien Regresi X3 terhadap Y

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefiicients

Mode! B Std. Error Beta H Sig.
{Constant) 32.318 1.85% 17.462 .000
gaya kepemimpinan 201 048 334]  4.205 .000]

a. Dependent Variable: kinerja

Perhttungan analisis regresi linier pada data variabel kinerja karyawan atas
gaya kepemimpinan menghasilkan arah regresi 33 sebesar 0,201 dan konstanta
Bo sebesar 32,318. Dengan demikian bentuk hubungan antara kedua variabel
tersebut dapat digambarkan oleh persamaan regresi:

Y = Bo+B:Xs

”

Y =32,318 + 0,201 Xs.
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Berdasarkan persamaan Y = 32318 + 0,201 Xs, nilai konstanta
sebesar 32,318 memberikan makna pada saat X3 = (0, maka Y sebesar 32,318.
Artinya tanpa adanya gaya kepemimpinan yang baik, kinerja karyawan pada
dasarnya sudah terbentuk. Apabila dilakukan penambahan gaya kepemimpinan
sebesar 1 satuan maka kinerja karyawan akan meningkat karena terjadi
peningkatan pada nilai 0,201. Selanjutnya uji beda dilakukan dengan dengan
uji t. Berdasarkan hasil analisa diperoleh harga thiwne sebesar 4,205 iebih tinggi
dan t tabel (n = 143; a = 0,05) = 1,960 dan t5g,. 0,000 < 0,05, maka dapat
dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan.

Pembahsan:

Pemimpin adalah seorang .yang mampu mempengaruehi kelompok-
kelompok dalam organisasi guna pencapaian tujuannya. Seorang pemimpin
harus berusaha secara.optimal untuk menggerakkan bawahan, schingga
bawahan mau bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk mencapai ttijuan
yang telah ditetapkan

Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan rumah sakit, bahwa
masih ada beberapa kebijakan dari pimpinan seperti pemberian punishment
yang tidak sesuai dan sebanding dengan kesalahan yang dibuat. Dengan adanya
kepemimpinan yang lebih baik, demokratis dan tidak otoriter didukung oleh
hubungan yang baik antara pimpinan dan karyawan sebagai bawahannya akan

membuat karyawan mampu bekerja dendgan lebih baik lagi. Pernyataan
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senada dikemukakan juga oleh responden lain yang meagharapkan adanya
gaya kepemmpinan yang bijaksana, karyawan diberi kebebasan dalam
mengungkapkan aspirasinya dan pimpinan bersedia dan terbuka mendengarkan
dan menerima aspirasi tersebut, dan melibatkan karyawan dalam mengambil
keputusan. Kondisi tersebut akan mampu membuat karyawan bekerja dengan
lebih baik lagi. Dengan demikian dapat dikatakan terdapat pengaruh positif
gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil angket yang disebar diperoleh<hasil pula bahwa
pimpinan hendaknya lebih mendahulukan kepentingan karyawan dibandingkan
dengan pekerjaan, meningkatkan kesejahteraan karyawan, target kerja yang
diimbangt dengan kesejahteraan karyawan, dan kemampuan pimpinan dalam
menyelesaikan permasalahan karyawan. Diharapkan hal diatas akan lebih
menciptakan kinerja yang tinggi dari karyawan.

Dengan demikian hipotesis ketiga terbukti bahwa terdapat pengaruh
variabe] gaya kepeminipinan terhadap kinerja karyawan yang didukung oleh
data. Hal im1 bermakna bahwa semakin baik gaya kepemimpinan, maka kinerja
karyawan . akan semakin tinggi, yang dapat diartikan bahwa gaya
kepemimpinan yang memahami harapan dan keinginan karyawan, adanya
kemampuan menyelesaikan permasalahan manajerial melalui  usaha
menyesuaikan diri akan membuat seorang pimpinan mampu mempengaruhi
dan menggerakkan karyawannya mencapai apa yang menjadi harapan pihak

manajemen. Kinerja yang lebih baik lagi akan dengan mudah dapat dicapai.
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4. Pengaruh Budaya Kerja (X4) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Koefisien regresi pengaruh budaya kerja (X4) terhadap kinerja
karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut,

Tabel 4.14 Koefisien Regresi X4 terhadap Y

Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 13.505 2.779 4.860 000
pudaya kerja 621 .065 B28 9.571 .000

a. Dependent Variable: kinerja

Perhitungan analisis regresi linier pada data variabel kinerja karvawan atas
budaya kerja menghasilkan arah regresi 35 sebesar 0,621 dan konstanta Bo
sebesar 13,505. Dengan demikian bentuk hubungan antara kedua variabel
tersebut dapat digambarkan oleh persamaan regresi:
Y = Bo+BiXs
Y = 13,505+ 0,621 X4

Berdasarkan persamaan Y = 13,505 + 0,621 X4, nilai konstanta
sebesar 13,505 memberikan makna pada saat X4 = 0, maka Y sebesar 13,505.
Artinya tanpa adanya budaya kerja y;a.ng baik, kinerja karyawan pada dasarnya
sudah terbentuk. Apabila dilakukan penambahan budaya kerja sebesar | satuan
maka kinerja karyawan akan meningkat karena terjadi peningkatan pada nilai

0,621. Selanjutnya uji beda dilakukan dengan dengan uji t. Berdasarkan hasil
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analisa diperoleh harga thiwng Sebesar 9,571 lebih tinggi dari t tabel (n=143; «
= 0,05) = 1,960 dan tgg,. 0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan terdapat pengaruh

vang signifikan budaya kerja terhadap kinerja karyawan.

Pembahasan:

Adanya budaya kerja yang baik akan mampu membantu karyawan
mengerjakan tugasnya dengan lebih baik. Budaya kerja yang baik . akan
berdampak terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, budaya kerja
menjadi pengarah perilaku karyawan untuk mencapai ‘tujuan organisasi dalam
hal ini Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.

Berdasarkan hasil wawancara kepada ‘salah saecorang karyawan, vang
menyatakan bahwa falsafah yang berbunyi hari ini lebih baik dari hari kemarin
dapat dijadikan budaya kerja bagi dirinya untuk bekerja lebih baik lagi. Datang
tepat waktu dapat menjadi btidaya kerja sehingga target ketja yang ditentukan
dapat tercapai.

Hasil wawancara juga menyatakan adanya budaya kerja dalam bentuk
komunikasi: antara sesama karyawan maupun dengan atasan yang terjalin
hangat dan terjalin dua arah akan mampu menciptakan hasil kerja karyawan
yang lebih baik. Kendala dan masalah yang dihadapi selama bekerja akan dapat
dikomunikasikan dan dibicarakan dengan lebih terbuka. Dengan demikian hasil
kerja yang diharapkan dapat lebih optimal-'. Dengan demikian dapat dikatakan

terdapat pengaruh positif budaya kerja terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil angket yang disebar diperoleh hasil bahwa karyawan
yang memiliki budaya tidak tergoda dengan sesuatu yang menguntungkan diri
pribadi, pembertan sangsi yang keras terhadap pelanggaran aturan,
menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat akan mampu meningkatkan
kinerja karyawan.

Dengan demikian hipotesis keempat terbukti bahwa terdapat pengaruh
variabel budaya kerja terhadap kinerja karyawan yang didukung oleh data. Hal
ini bermakna bahwa adanya orientrasi terhadap penyelesaian pekerjaan secara
optimal, disiplin yang tinggi, merupakan salah satu/diantara sekian banyak
budaya kerja yang selayaknya ditumbuhkan dan dikembangkan. Semakin baik
budaya kerja maka akan dapat dicapai prestasi dan kinerja yang semakin tinggi
juga sesuai dengan yang diharapkan,

\

5. Pengaruh Kepuasan kerja (X1), Motivasi kerja (X2), Gaya kepemimpinan

(X3) dan Budaya kerja (X4) Terhadap Kinerja karyawan (Y)

Perhitingan regresi berganda dari variabel penelitian im meng'hasilkan
arah regresi bl sebesar -0,019 untuk variabel X1 (kepuasan kerja), b2 sebesar
0,072 untuk variabel X2 (motivasi kerja), 0,076 untuk variabel X3 (gaya
kepemimpinan), 0,549 untuk variabel X4 (budaya keria),serta konstanta a
sebesar 11,490, Dengan demikian bentuk hubungan antara variabel bebas

dengan variabel terikat tersebut dapat digambarkan oleh persamaan regres;i :

Y = Bo+fi X+ BaXot BaXat+ BaXat g
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Y =11,490 - 0,019X; + 0,072X, + 0,076X3+ 0,549X,4

Berdasarkan persamaan diatas, variable kepuasan kerja bertanda negatif yang
berarti kepuasan kerja karyawan yang ada di RS Royal Progress Jakarta jika
ditinjau secara simultan belum mampu memenuhi keinginan dan harapan
karyawan. Kepuasan kerja yang rendah atau menurun (yang ditandai dengan
nilai minus akan menyebabkan menurunnya kinerja. Sehingga kepuasan kerja
karyawan yang baik dan sesuai dengan harapan akan memberikan kepuasan
pada karyawan. Adanya kepuasan akan membangkitkan semangat karyawan
untuk memiliki prestasi yang tinggi. Prestasi yang finggi akan menciptakan
kinerja yang tinggi pula.
Adapun untuk motivasi kerja. gaya kepemimpinan dan budaya kerja
persamaan regresi yang diperoleh-bertanda positif, yang berarti motivasi
kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja jika dilihat secara simultan
sudah baik. Namun apabila dilakukan penambahan atau peningkatan motivasi
kerja karyawan, gaya kepemimpinan yang lebih baik lagi dan budaya kerja
yang lebih kondusif maka akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
karyawan vang lebih tinggi lagi.

Selanjutnya untuk mengetahui derajat keberartian dan kelinearan
persamaan regrest, ditakukan wi F dan hasilnya dapat ditelaah pada tabel

berikut ini.
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Tabel 4.15 Analisis Variansi Regresi Ganda
ANOVA"
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 862.058 4 165.514 24,484 .000°
Residual 932.879 138 6.760
Total 1584937 142

a. Predictors: (Constant), kepuasan kerja,, motivasi kerja, gaya kepemimpinan, budaya kerja

b. Dependent Variable: kinerja

Berdasarkan hasil uji F diperoleh hasil bahwa. variabel bebas
penelitian memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen
secara bersama-sama. Terlihat dari nilai F hitung-sebesar 24,484 lebih besar
dari F tabel yaitu 2,44. Berdasarkan hasil uji F diatas, diperoleh kesimpulan
bahwa secara simultan terdapat pengaruh signifikan secara bersama-sama
antara semua variabel bebas terhadap variabel terikatnya.

Pembahasan:

Adanya harapan, hasrat dan kebutuhan yang diharapkan dapat
dipenuhi oleh.pihak Rumah sakit Royal Progress Jakarta maka akan timbul
kepuasan dalam diri karyawan yang akan diwujudkan dengan hasil kerja
yang baik.

Disamping itu motivasi kerja juga menjadi faktor yang penting dalam
terciptanya kinerja yang tinggi. Adanya motivasi yang tinggi maka para
karyawan akan bekerja dengan penuh semangat yang akan berdampak
kepada pelayanan yang diberikan. Adanya peranan pimpinan dan gaya

kepemimpinannya dalam Rumah Sakit Royal Progress Jakarta sangat sentral
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dalam usaha mencapai tujuan dan berbagai sasaran yang telah ditetapkan
sebelumnya. Budaya kerja yang baik akan membuat cara pandang seorang
karyawan yang akan menumbuhkan keyakinan atas dasar nilai-nilai yang
diyakininya untuk mewujudkan prestasi kerja terbaik. Sehingga dapat
dikatakan bahwa adanya kepuasan kerja, yang dikuti oleh adanya motivasi
kerja yang tinggi, gaya kepemimpinan yang baik dan sesuai harapan serta
didukung oleh budaya kerja yang kondusif, akan mampu menciptakan
kinerja yang optimal.

Jadi peningkatan Kkinerja dapat ditingkatkan. dengan adanya
dukungan dari kepuasan kerja, motiyasi ' Kerja yang tinggi, gaya
kepemimpinan yang baik dan budaya kerja yang kondusif. Karena tidak
hanya faktor kepuasan keija saja-yang mempengaruhi kinerja yang tinggi
dari karyawan khususnya pada Rumah Sakit Royal Progress Jakarta tapi
didukung pula oleh motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja
yang baik. Sehingga dapat dikatakan secara bersama-sama terdapat
pengaruh _vyang signifikan kepuasan kerja, motivasi kerja, gaya
kepemimpinan dan budaya kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan
Rumah Sakit Royal Progress Jakarta. Semakin baik kepuasan kerja,
motivasi -kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja maka akan semakin

tinggi pula kinerja karyawannya,
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SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Hasil analisis dalam penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja,
motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja sangat mempengaruhi
kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta.

Kepuasan kerja karyawan memiliki koefisien yang sangat kecil sehingga
dapat dikatakan kepuasan kerja karyawan rendah, sehingga berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Motivasi kerja yang dimiliki karyawan saat ini belum tinggi,
sehingga berdampak terhadap kinerja karyawan yang bersangkutan. Berdasarkan
hasil penelitian gaya kepemimpinan yang ada selama ini cukup baik namun belum
seluruhnya sesuai dengan harapan, karyawan sehingga membawa pengaruh
terhadap kinerja karyawan, ‘Diperoleh pula hasil penelitian bahwa budaya kerja
vang ada di lingkungan Rumah Sakit Royal Progress Jakarta, belum mampu
menciptakan budaya kerja yang baik, sehingga berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Oleh karena itu kinerja karyawan perlu ditingkatkan terutama dalam hal
kepuasan kerja, motivasi kerja, gaya kepemimpinan dan budaya kerja, sehingga

diharapkan pengelolaan Rumah Sakit Royal Progress akan meningkat.
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B. Saran
Adapun saran-saran yang perlu sebagai bahan masukan bagi manajemen

Rumah Sakit Royal Progress Jakarta dalam meningkatkan kinerja karyawan

dimasa mendatang, sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja perlu mendapat perhatian dan pihak manajemen rumah sakit.
Hal ini karena koefisien regresi yang dihasilkan paling rendah. Sehingga
faktor-faktor yang mendorong kepuasan kerja perlu mendapat | perhatian
diantaranya: tingkat kecukupan hidup karyawan atau. kompensasi yang
diberikan pihak rumah sakit, fasilitas/peralatan yang pertu ditingkatkan, adanya
team work, evatuasit terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Royal Progress
secara berkala, penghargaan terhadap keahlian dan profesionalitas yang
dimiliki karyawan, reward dan bonus, profesionalitas, dan lain lain.

2. Motivasi kerja karyawan .juga ‘perlu ditingkatkan dengan pemberian
pembebasan megekspresikan keahlian yang dimiliki. Ekspresi dan aktualisasi
diri akan mampu membuat karyawan bersemangat dalam bekerja adanya
sangsi yang tegas yang diberikan pthak rumah sakit akan menjadi salah faktor
ynag mampuneningkatkan motivasi kerja karyawan. Adanya keinginan untuk
memiliki kekuasaaan yang besar dalam pekerjaan, promosi karyawan,
penghargaan dari rekan kerja dan lain lain.

3. Kepemimpinan yang ada di Rumah Sakit Royal Progress hendaknya lebih
mengutamakan dan memperhatikan kepentingan karyawan dan perlakuan yang

sama diberikan kepada seluruh karyawannya tanpa lebih menekankan pada
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kepentingan perusahaan, dan target kerja perlu diimbangi dengan kesejahteraan
karyawan.

4. Budaya kerja karyawan diantaranya dengan datang tepat waktu, tidak tergoda
dengan sesuatu yang menguntungkan diri pribadi, pemberian sangsi yang keras
terhadap pelanggaran aturan, dan menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan

tepat akan mampu meningkatkan kinerja karyawan.
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LAMPIRAN 1
KUESIONER PENELITIAN SEBELUM UJI COBA

No. Responden:
Tanggal Pengisian:

KUESIONER PENELITIAN

Bersama int mohon bantuannya untuk dapat mengisi kuesioner berikut ini sebagai bahan dalam
penutisan untuk tugas akhir yang sedang saya kerjakan saat ini. Jawaban Anda hanya akan
digunakan dalam rangka pengumpulan data untuk kepentingna akademik dan kerahasiaan
kuesioner ini akan dijaga dengan baik sehingga tidak perlu khawatir akan terkait dengan pekerjaan
Anda. Untuk membantu kelancaran penelitian, saya mengharapkan bantuan dan kesediaan Anda
untuk mengisi kuesioner dengan baik dan lengkap.

Atas kesediaan waktu yang Anda berikan saya ucapkan banyak terima kasih
Peneliti

Suwastini,

Pilih 1 (satu) jawaban pada pertanyaan dibawah ini dan berilah tanda silang (X) pada pilihan huruf

yang tersedia:

1. Jenis kelamin
a. Pria
b. Wanita

2. Usia :
4. < 20 tahun
b. 20 tahun — 40 tahun
c. >40 tabun

3. Pendidikan Terakhir :
a. SMU/Sederajat ¢. Sarjana (51)
b. Diploma (D1/D2/D3) d. Pasca Sarjana (S2/S3)

4. Masa Kerja :
a, < 5 tahun

b. 5 tahun — 10 tahun
c. 10 tahun — 15 tahun
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Petunjuk:
Pilihlah salah satu jawaban yang paling tepat menurut anda dari pernyataan-pernyataan
berikut, dengan cara memberi tanda silang (X) pada kolom yang sesuai.

Keterangan:

5 : Sangat Setuju

4 : Setuju

3 : Ragu-ragu

2 : Tidak setuju

1 : Sangat tidak setuju

KEPUASAN KERJA (X)

‘*l‘l‘ -z".

1. Iéomperisasi yang diberikan tiap bulan sudah
sesuai dengan beban kerja karyawan di rumah
sakit

2. | Adanya penyesuaian tingkat kecukupan hidup
karyawan oleh manajemen rumah sakit Royal
Progress pada waktu tertentu membuat saya
puas bekerja di tempat sekarang

3. | Adanya reward, bonus, dll yang diberikan
kepada karyawan yang berprestasi membuat
saya bekerja lebih giat

4. | Saya puas karena keahlian saya selama bekerja
dihargai dengan kompensasi yang layak

5. | Saya puas dengan gaji yang saya terima karena
pihak rumah sakit Royal Progress
mempertimbangkan profesionalitas

6. | Fasilitas seperti mobil antar jemput, akan
sangat diharapkan dalam membantu kelancaran
tugas karyawan di saat dinas sore/malam

7. | Kedekatan personal antar karyawan membuat
saya puas.dan nyaman selama bekerja

8. | Adanya evaluasikerja yang dilakukan pihak
rumah sakit Royal dapat menjadi salah satu
faktor pendukung kepuasan kerja saya

9. | Sarana fisik dan non fisik (AC, telepon, Lift,
dll) yang ada di rumah sakit mendukung
kepuasan kerja saya

10. | Suasana kerja yang tenang dan aman membuat
saya dapat melaksanakan tugas dengan baik
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Adanya komitmen dalam diri saya untuk
memberikan yang terbaik dari pekerjaan saya
mendorong  saya selalu serius dalam
menjalankan pekerjaan

Kerja keras untuk mencapai hasil kerja yang
maksimal merupakan prinsip kerja saya

Saya mengeluarkan kemampuan yang dimiliki
dalam menyelesaikan tugas kerja

Adanya sangsi yang diberikan pihak
manajemen rumah sakit terhadap pelanggaran
yang saya lakukan memdorong saya tetap
bekerja dengan baik

Posisi dan jabatan saya saat ini mendorong
saya berdedikasi yang tinggi terhadap
pekerjaan

Adanya keinginan untuk memiliki kekuasaan
yang besar di dalam pekerjaan mendorong saya
untuk semangat dan meningkatkan kualitas
kerja

Penghargaan dari rekan kerja mampu |

memotivasi/mendorong saya untuk - dapat
bekerja lebih baik

Promosi yang diberikan oleh pihak rumah sakit
atas hasil kerja yang tinggi membuat saya
sebagai  karyawan  bersemangat  untuk
berprestasi dalam bekerja

10.

Pengawasan yang dilakukan  pimpinan
mendorong saya untuk menghasilkan tugas
yang baik
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GAYA KEPEMIMPINAN (X3)

e e v ; =5 il e el QT « NN g
1. | Pimpinan saya mengharapkan agar karyawan
dapat mencapai target kerja yang maksimal

2. | Pimpinan saya mendahulukan kepentingan
pekerjaan dibandingkan kepentingan
karyawannya

3. | Pimpinan saya sangat memperhatikan
kesejahteraan karyawannya

4. | Permasalahan yang dihadapi antar karyawan
dapat diselesaikan oleh pimpinan dengan baik
5. | Pimpinan selalu menekankan target kerja dan
dimbangi dengan kesejahteraan karyawan

6. | Pimpinan menganalisa suatu masalah dengan
melibatkan masukan dari karyawannya,
sehingga karyawan dalam bekerja menjadi
bersemangat

7. | Pimpinan saya melindungi kepentingan dan

hak semua karyawannya

8. | Pimpinan tidak pernah membedakan
perlakuannya antar sesama karyawan

9. | Pimpinan saya meningkatkan
profesionalitasnya dengan mendalami ilmu
yang dimilkinya

10. | Kemampuan Pimpinan dalam menjawab
pertanyaan dan permasalahan yang diajukan
karyawan, sesuai dengan pengetahuannya dan
keterampilannya
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Saya akan berusaha untuk tidak tergoda
terhadap sesuatu yang menguntungkan diri
pribadi

 Dalam menjalankan pekerjaan saya selalu

berorientasi pada pencapaian penyelesaian
pekerjaan secara optimal

Ketekunan dan kerjasama dengan rekan kerja
mampu menghasilkan prestasi kerja yang tinggi

Inovasi sangat diperlukan dalam menghadapi
masalah pekerjaan ditempat kerja saya

Kreativitas yang saya miliki mampu
mempercepat penyelesaian pekerjaan

Saya selalu berusaha untuk datang tepat waktu

Menurut saya perlu adanya sanksi yang keras
bagi karyawan yang melanggar aturan

Penyelesaian  pekerjaan  dengan  cepat
merupakan prestasi yang sering saya capai

10.

Meskipun saya cepat menyelesaikan pekerjaan
namun ketepatan dan keakuratannya tetap
terjamin

KINERJA (Y)

tk mgh mtu kerjayag —

saya harus bekerja secara maksimal dan efisien

Hasil kerja saya sesuai dengan yang diharapkan
oleh atasan

Pekerjaan yang banyak tidak membuat kualitas
dari pekerjaan saya menjadi rendah

Hasil kerja saya mencapai standar operating
procedure yang ditetapkan’

Faktor ketelitian dan kesabaran sangat
menunjang kualitas pekerjaan saya

Saya berusaha mencapai target yang
ditentukan, meskipun harus mengorbankan
waktu saya

Dalam menyelesaikan pekerjaan saya selalu
tepat waktu

Saya mengeluarkan segala daya upaya yang

5
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dimiliki pada saat penyelesaian tugas yang
ditetapkan untuk saya

9. | Saya berinisiatif menyelesaikan pekerjaan saya
dengan membawanya pulang ke rumah guna
mencapai_kuantitas kerja saya

10. | Saya mampu menyelesaikan tugas yang lebih

banyak dibandingkan rekan kerja yang lain

Terima Kasihv Telakh Meluangkon Waktuw Anda
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LAMPIRAN 2

SEBARAN DATA UJI INSTRUMEN
DATA UJ INSTRUMEN VARIABEL KEPUASAN KERJA (X1)

NOMOR ITEM

TOTAL

37

40
44

38
39

20
31

40
31

42
35
36

42
45

32
75
40
32
16
16
13
48
33

43

38

10

5
5

[]

i

NO.
RESPDN

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

23
24

25

27
28

28
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DATA UJI INSTRUMEN VARIABEL MOTIVASI KERJA (X2)

TOTAL

44
45

32
32
3
38
39
14

50

49
31

40

40

40
B
37
a5
a2
23
15
47
42
47
47
20

10

NOMORITEM
[ T

1

NQ,
RESPDN

1

il
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

23

24

25

27

28

29

30
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DATA UJ! INSTRUMEN VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN (X3)

TOTAL

11

32
44

42

39
41

41

M

29
50
35
39

40
43

39
38
43

46
39

47
35
40
35
40

10

NOMOR ITEM

NO. |

RESPDN

1

'yl

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

23

24
25

v
28
28

30
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DATA UJI INSTRUMEN VARIABEL BUDAYA KERJA (X4)

NOMOR ITEM

TOTAL

39
48
49

a3
2

20

44
47
47

42
45

35
a1

40
40

50
48
38
42
48
49
48
48
47
50
43
44

10

NO.

1

[yl

5

RESPDN|

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
Fil

23
24
25

26
Z7

28
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DATA UJI INSTRUMEN VARIABEL KINERJA (Y)

TOTAL
35

41

47
35
38

39

10
35
47
39
39
3

40
38
41

49

35
37
39

48

49
41

36

10
2

NOMOR ITEM
[)
z

1
4

NO.
RESP[}EL

10
11
12
13
13
15
18
17
18
19
35
21

23

7]
75

27
28
28
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KARAKTERISTIK RESPONDEN

NO. Nama Jenis Kelamin Usia Pendidikan Terakhir Masa kerja
1 tka Endah H Wanita 20340 tahun Diptoma 5-10 tahun
2 Juliani F Wanita 20-40 tahun Diplorna 5-10 tahun
3 Rosmiana Wanita > 40 tahun Diplorna 10-15 tahun
4 Tina Wanita 20-40 tahun SMu/Sederajat < 5 tahun
5 Fadiiah Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
§ Rosdiana Wanita 20-40 tabun SMUYSederajat < 5 tahun
7 Trismi Wanita 20-40 tabun Diploma = § tahun
8 Anastasia Tuti S Wanita 20-40 tahun Diplema < 5§ tahun
2 Ema Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 {ahun
10 Siti Nurjanah Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
1 Manih Wanita 20-440 tahun SMU/Sederajat 5-10 tabun
12 Darcnah Wanita 20-40 tahin SMU/Sederajat 510 tahun
13 Yulianti Simanjuntak Wanita 20-40 tahun Diploma < 5tahun
14 Rullyanan F Wanita 20-40 tahun Ciploma = 5 tahun
15 {DallzhR Wanita 20-AC tahun SMU/Sederajat < Stahun
15 Anna Retno Wanita > 40 tahun SMU/Sederajai 10-15 tahun
17 Jka Ermawat Wanita 20-40 tahun Ciploma 5-10 tahun
18 Supardiyono Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
19 JYusniS Wanita 20-40 tahun Sarjana (S1) 5-10 tahun
20 At Suryant Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 510 tahun
2 Pepen Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat «< 5 tahun
n Sukareih P VWanita < 20 tahun SMU/Sederajat * = 5 tahun
23 Alis Pria 20-40 tahun Diplama < 5 tahun
24 Ismmail Pria 20:40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
25 Abdullah Pria 20-40 tahun SMi/Sederajat 5-10tshun
28 Sri Maryatt Wanita 20-40 tahun Diplorma < 5 tahun
o7 Pintha N Wanita 20-40 tahun Diplorna 10-15 tahun
28 St Wanti Wanita 20-40 tahun Diptoma 510 tahun
25 Retni Wanita 20-40 tahun Diplema < 5 tahun
30 Hasna Wanita 20-40 tahun Diploma 5-1C tahun

wanita=25 2040 =27 smu = 13 < 5thn=13
Pria=5 <20=1 Diploma=1& 5-10 thn=12
=>40=2 Sarjana=1 10-15 thn=5
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LAMPIRAN 3

HASIL UJI INSTRUMEN

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS VARIABEL KEPUASAN KERJA (X1)

value
KK1 Pearson Correlation 796"
Sig. {2-tailed) .000
N 30
ki Pearson Correlation 643"
Sig. (2-tailed) .000
N 30
[kK3 Pearson Corvelation 7127
Sig. (2-tailed) 000
N 30
IKK4 Pearson Cofrelation 812"
Sig. {2-tailed) 000
N 30
|xks Pearson Correlation 8317
Sig. (2-tailed) 000
N 30
KK6 Pearson Correlation 427
Sig. (2-tailed) 020
N 30
KK7 Pearson Correlation 4627
Sig. (2-tailed) 610
N 30
KK8 Pearson Correlation 5817
Sig. (2-tailed) 001
N 30
|KK9 Pearson Correlation 204
Sig. {2-tailed} .280
N 30
KK10 Pearson Correlation 118
Sig. (2-tailed) ,5351
N 30
value Pearson Correlation 1.000
Sig. (2-tailed)
N : 30.000J
Reliability

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of ltems
amn 10

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



040716.pdf

UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS VARIABEL MOTIVASI KERJA (X2)

value
MKA1 Pearson Correlation BT
Sig. (2-tailed) .DGOH
N 30
MK2 Pearson Correlation 8217
Sig. {2-tailed) .000
N 3o
MK3 Pearson Correlation 64
Sig. (2-tailed) .000
~ ;
MK4 Pearson Correfation 8117
Sig. (2-tailed) 000
N 29
MKS5 Pearson Carrelation 848"
Sig. (2-tailed) .000
N 30
MKE Pearson Correfation 6917
Sig. (2-tailed) .000
N 30
MK7 Pearson Correlation A97
Sig. (2-tailed) 005,
N 30
MK8 Pearson Correfation 794"
Sig. (2-tailed) .oooj
N 30
MK9 Pearson Correlation 7007
Sig. (2-tailed) 000
N 30
Hmmo Pearson Correlation 426"
Sig. (2-tailed) 019
N 30
vajue Pearson Correlation 1.0001
Sig. (2-failed)
N 30.000
Reliability
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of tems
8186 10
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN

(X3)
value
GKA1 Pearson Correlation 4717
Sig. (2-tailed) 009
N Kit)
GK2 Pearson Correlation 281
Sig. (2-tailed) 132
N 3o
GK3 Pearson Correlation 695"
Sig. (2-tailed) .000
N 30
GK4 Pearson Correlation 587"
Sig. (2-tailed) 00
N 30
GKS Pearson Comelation 616
Sig. (2-tailed} 000
N 30
GKE Pearson Correlation 435
Sig. (2-tailed) .08
N 30
GK7 Pearson Correlation 765"
Sig. (2-tailed) 600
X o
GKB Pearson Correlation 7137
Sig. (2-tailed) .000
N 30
GK9 Pearson Correlation 5107
Sig. (2-tailed) 004
N 3o
GK10  Pearson Correlation 5807
Sig. (2-tailed) 000
N 30
value Pearson Carrelation 1.000
Sig. (2-tailed)
N 30.000
Reliability

Reliability Statistics

Cronbach's Aljpha | N of items

746

10
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS VARIABEL BUDAYAKERIJA (X4)

vaiue
BK1 Pearson Comelation 97
Sig. {2-1ailed) Qoo
N 30
FBKz Pearson Correlation 6747
Sig. (2-tailed) 000
~ ;
BK3 Pearson Correlation 745"
Sig. (2-tailed) 040
N 30
BK4 Pearson Correlation 7407
Sig. (2-taited) 000
N 30|
BK5 Pearson Correlation 586
Sig. (2-tailed) .001
N 3
BKB Pearson Correlation 754"
Sig. (2-tailed) 000
N 30,
BK7 Pearson Correlation 7657
Sig. {2-tailed) .000
N 30
BKS Pearson Correlation 445
Sig. (2-tailed) 014
] 30
BK9 Pearson Correlation 794"
Sig. (2-tailed) .000|
N 30
BK10  Pearson Comelation 556"
Sig. {2-tailed) 001
N 30
value Pearson Correlation 1.00C
Sig. {2-tailed)
N 30.000
Reliability
Relhability Statistics
Cronbach's Alpha] N of ltems
8586 10
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS VARIABEL KINERJA (Y)

value
K1 Pearson Correlation BBY
Sig. (2-tailed) 000
N 30
sz Pearson Correlation 856"
Sig. (2-tailed) 000
N 30
K3 Pearson Correlation 765"
Sig. (2-tailed) 000
N 30
K4 Pearson Correlation 754
Sig. (2-tailed) .000]
N 30,
K5 Pearson Carrelation 705
Sig. {2-tailed) .000
N o
Ké Pearson Correlation 693"
Sig. (2-tailed) .000
N 30
ﬂK? Pearson Gorrelation 758"
Sig. (2-taited) 000
N 30
K8 Pearson Carrelation 7127
1 Sig. {2-tailed) .000§
N 30
K@ Pearson Correlation 321
Sig. (2-tailed) 084
N 30
K10 Pearson Correlation 843"
Sig. (2-tailed) .000
N 3]
valusz Pearson Correlation 1.00(1
Sig. (2-tailed)
N 30.000
Reliability

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha ] N of ltems
847 10
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LAMPIRAN 4
KUESIONER PENELITIAN SETELAH UJI COBA

No. Responden:
Tanggal Pengisian:

KUESIONER PENELITIAN

Bersama ini mohon bantuannya untuk dapat mengisi kuesioner berikut ini sebagai bahan dalam
penulisan untuk tugas akhir yang sedang saya kerjakan saat ini. Jawaban Anda hanya akan
digunakan dalam rangka pengumpulan data untuk kepentingna akademik ~dan kerahasiaan
kuesioner ini akan dijaga dengan baik sehingga tidak perlu khawatir akan terkait dengan pekerjaan
Anda. Untuk membantu kelancaran penelitian, saya mengharapkan bantuan dan kesediaan Anda
untuk mengisi kuesioner dengan baik dan lengkap.

Atas kesediaan waktu yang Anda berikan saya ucapkan banyak terima kasih
Peneliti

Suwastini,

Pilih 1 (satu) jawaban pada pertanyaan dibawah in1 dan berilah tanda silang (X} pada pilithan huruf

yang tersedia:

1. Jenis kelamin X
a. Pria

b. Wanita
2. Usia :
a. < 20 tahun

b. 20 tahun — 40 tahun
¢. >40 tahun

3. Pendidikan Terakhir
a. SMU/Sederajat c. Sarjana (S1)
b. Diploma (D1/D2/D3) d. Pasca Sarjana (S2/83)

4. Masa Kerja :
a. < 5 tahun

b. 5 tahun — 10 tahun
¢. 10 tahun — 15 tahun
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Petunjuk:
Pilihlah salah satu jawaban yang paling tepat menurut anda dari pernyataan-pernyataan
berikut, dengan cara memberi tanda silang (X) pada kolom yang sesuai.

Keterangan:

: Sangat Setuju

: Setuju

: Ragu-ragu

: Tidak setuju

: Sangat tidak setuju

5
4
3
2
1

KEPUASAN KERJA (X))

2% B i Y (s

1. | Kompensasi yang dib
sesuai dengan beban kerja karyawan di rumah
sakit

2. | Adanya penyesuaian tingkat kecukupan hidup
karyawan oleh manajemen rumah sakit Royal
Progress pada waktu tertentu membuat saya
puas bekerja di tempat sekarang

3. | Adanya reward, bonus, dll yang diberikan
kepada karyawan yang berprestasi membuat
saya bekerja lebih giat \

4. | Saya puas karena keahlian saya selama bekerja
dihargai dengan kompensasi yang layak _

5. | Saya puas dengan gaji yang saya terima karena
pihak rumah sakit Royal Progress
mempertimbangkan profesionalitas

6. | Fasilitas seperti mobil antar jemput, akan
sangat diharapkan‘dalam membantu kelancaran
tugas karyawan di saat dinas sore/malam

7. | Kedekatan personal antar karyawan membuat
saya puas dan nyaman selama bekerja

8. | Adanya evaluasi kerja yang dilakukan pihak
rumah sakit Royal dapat menjadi salah satu
faktor pendukung kepuasan kerja saya

9. | Fasilitas kerja yang ada di rumah sakit
mendukung kepuasan kerja saya

10. | Kondisi kerja yang kondusif membuat saya
dapat melaksanakan tugas dengan baik
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MOTIVASI KERJA (X5)
No. ' Pé;rnyata'ah ' 1
1. | Adanya kebebesan dalam mengaktualisésikan

diri selama bekerja membuat saya bersemangat
dalam bekerja

Adanya komitmen dalam diri saya untuk
memberikan yang terbaik dari pekerjaan saya
mendorong  saya selalu  serius  dalam
menjalankan pekerjaan

Kerja keras untuk mencapai hasil kerja yang
maksimal merupakan prinsip kerja saya

Saya mengeluarkan kemampuan yang dimiliki
dalam menyelesaikan tugas kerja

Adanya sangsi yang diberitkan pihak
manajemen rumah sakit terhadap pelanggaran
yang saya lakukan memdorong saya tetap
bekerja dengan baik

Posisi dan jabatan saya saat ini mendorong
saya berdedikasi yang tinggi terhadap
pekerjaan

Adanya keinginan untuk memiliki kekuasaan
yang besar di dalam pekerjaan mendorong saya
untuk semangat dan meningkatkan kualitas
kerja

| Penghargaan dari rekan kerja mampu

memotivasi/mendorong saya untuk dapat
bekerja lebih baik

Promosi yang diberikan oleh pihak rumah sakit
atas hasil kerja yang tinggi membuat saya
sebagai  karyawan  bersemangat  untuk
berprestasi dalam bekerja

10.

Pengawasan yang “dilakukan  pimpinan
mendorong saya untuk menghasilkan tugas
yang baik
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ipian sa eharpkan agar ka

dapat mencapai target kerja yang maksimal
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ORI A T PR
AU Syl [y

IRz 1S

Pimpinan saya mendahulukan kepentingan
karyawannya  dibandingkan  kepentingan
pekerjaannya

Pimpinan saya sangat memperhatikan
kesejahteraan karyawannya

Permasalahan yang dihadapi antar karyawan
dapat diselesaikan oleh pimpinan dengan baik

Pimpinan selalu menekankan target kerja dan
dimbangi dengan kesejahteraan karyawan

Pimpinan menganalisa suatu masalah dengan
melibatkan masukan dari karyawannya,
sehingga karyawan dalam bekerja menjadi
bersemangat

Pimpinan saya melindungi kepentingan dan
hak semua karyawannya

Pimpinan tidak pernah membedakan
perlakuannya antar sesama karyawan

Pimpinan saya meningkatkan
profesionalitasnya dengan mendalami ilmu
yang dimilkinya

10.

Kemampuan Pimpinan dalam menjawab
pertanyaan dan permasalahan yang diajukan
karyawan, sesuai dengan pengetahuannya dan
keterampilannya
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BUDAYA KERJA (X4

Saya  berusahan untuk  jujur  selama
menjalankan tugas dan pekerjaan
2. | Saya akan berusaha untuk tidak tergoda
terhadap sesuatu yang menguntungkan diri
pribadi ;
3. | Dalam menjalankan pekerjaan saya selalu
berorientasi pada pencapaian penyelesaian
pekerjaan secara optimal
4. | Ketekunan dan kerjasama dengan rekan kerja
mampu menghasilkan prestasi kerja yang tinggi
5. | Inovasi sangat diperlukan dalam menghadapi
masalah pekerjaan ditempat kerja saya
6. | Kreativitas yang saya miliki mampu
mempercepat penyelesaian pekerjaan
7. | Saya selalu berusaha untuk datang tepat waktu
8. | Menurut saya perlu adanya sanksi yang keras
bagi karyawan yang melanggar aturan
9. | Penyelesaian  pekerjaan  dengan  cepat
| merupakan prestasi yang sering saya capai
10. | Meskipun saya cepat menyelesaikan pekerjaan
namun ketepatan dan keakuratannya tetap
terjamin

KINERJA (Y)

Untuk menghasilkan. mutu kerja yang tinggi
saya harus bekerja secara maksimal dan efisien
2. | Hasil kerja saya sesuai dengan yang diharapkan
oleh atasan
3. | Pekerjaan yang banyak tidak membuat kualitas
dari pekerjaan saya menjadi rendah
4. | Hasil kerja saya mencapai standar operating
procedure yang ditetapkan
5. | Faktor ketelitian dan kesabaran sangat
menunjang kualitas pekerjaan saya
6. | Saya berusaha mencapai target yang
ditentukan, meskipun harus mengorbankan
waktu saya
7. | Dalam menyelesaikan pekerjaan saya selalu
tepat waktu
8. | Saya mengeluarkan segala daya upaya yang

5
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dimiliki pada saat penyelesaian tugas yang
ditetapkan untuk saya.

9. | Saya tidak selalu berinisiatif menyelesaikan
pekerjaan saya dengan membawanya pulang ke
rumah guna mencapai_kuantitas kerja saya

10. | Saya mampu menyelesaikan tugas yang lebih

banyak dibandingkan rekan kerja yang lain

Terima Kasih Telah Meluangkan Waktu Anda

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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LAMPIRAN 5. DATA VARIABEL KEPUASAN KERJA (X1)
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DATA VARIABEL MOTIVASI KERJA (X2)
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DATA VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN (X3)
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DATA VARIABEL BUDAYA KERJA (X4)
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DATA VARIABEL KINERJA (Y)
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72 28 3B B i 42 3%
73 42 39 a4 38 as
74 35 41 3B 42 41
75 24 38 34 7 37
76 32 a1 35 43 40
77 28 33 1 41 43
78 30 40 pd 41 38
78 46 43 36 43 35
-} 40 41 39 a4 42
a1 43 42 a3 40 49
B2 3B 39 40 40 38
83 38 38 40 42 as
a4 34 42 37 43 38
85 36 41 38 an 40
86 k3 37 an 41 37
87 36 28 40 36
88 26 a5 30 41 42
89 34 39 26 41 35
80 35 35 16 43 39
g1 38 35 19 43 41
02 40 43 21 a5 43
93 34 33 37 kL) 37
G4 a0 41 35 a2 41
95 26 3z 37 39 38
96 38 a0 40 a0 38
97 a1 42 39 48 38
98 40 ap 35 49 40
99 41 48 a1 50 a5
100 35 43 38 44 42
101 i1 a0 38 39 36
102 40 40 40 41 37
103 28 38 . 38 38 37
104 30 38 40 39 a8
165 3B 40 <r.] 37 35
106 A5 49 43 50 43
107 27 a7 a3 40 a9
108 36 37 4 40 38
108 40 40 39 41 39
110 41 a0 40 43 40
111 38 38 40 38 40
112 ) 40 40 45 43
113 B 36 s 42 38
114 39 a1 KT 45 38
115 8 43 42 45 40
118 46 a4 A1 45 45
117 A0 47 ar 45 40
118 A4 45 47 48 43
119 41 34 11 42 42
120 34 42 39 44 40
122 41 43 45 43 42
123 6 7 41 3 34
124 35 39 38 a0 38
125 38 37 39 a A0
126 37 44 a9 a4 41
127 43 43 35 41 44
128 38 39 38 39 39
129 39 39 a5 40 38
130 37 39 38 44 37
m 75 a0 38 38 36
132 40 a8 33 37 36
133 34 35 46 50 47
134 37 40 37 42 40
135 40 40 36 44 41
135 44 45 a1 47 46
137 40 40 39 44 45
138 40 40 40 40 40
139 40 38 43 43 a5
140 39 37 40 40 a5
141 44 36 36 39 38
142 44 40 33 40 38
143 42 35 39 48 43
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DATA ANALISIS

040716.pdf

NC. [KEPUASAN KERJA| MOTIVASIKERJA | GAYA KEPEMIMPINAN | BUDAYA KERJA KINERJA
X3 X2 X3 X4 Y
1 33 37 3 37 34
2 35 42 35 42 36
3 42 47 48 50 43
4 25 32 31 EL) 35
9 37 ag 39 Ehl 3
&6 43 36 7 50 46
[ 41 40 38 40 39
8 41 45 40 43 41
] 45 42 42 44 42
] 439 48 42 44 41
BEE 45 43 42 44 41
12 48 47 46 47 45
13 32 38 38 38 38
14 50 45 49 50 50
15 28 38 38 40 44
18 42 39 42 43 35
17 44 45 42 42 38
18 43 38 40 42 43
13 38 41 41 49 40
20 48 48 50 42 41
21 42 46 43 48 42
22 40 43 33 42 41
23 37 36 36 43 40
24 38 41 38 40 39
75 42 41 40 42 4
26 38 50 42 46 42
27 43 42 39 41 39
8 43 47 43 47 38
24 44 48 45 47 39
~ 30 38 41 41 43 41
X 35 39 3B 38 40
32 38 42 29 38 40
33 43 38 40 48 40
34 36 46 42 45 1
35 40 48 44 50 46
36 40 43 34 40 36
37 35 38 38 43 42
38 40 41 a0 45 40
39 34 32 40 36 31
40 38 a7 48 38 38
41 46 45 42 43 39
42 40 42 49 48 47
43 34 43 32 42 42
44 48 48 4B 48 44
45 46 45 38 42 41
45 3% 39 38 45 39
47 38 38 43 40 45
48 40 44 46 47 47
49 39 43 3 49 40
50 33 32 34 36 35
1 44 43 36 42 42
52 46 43 41 47 40
53 42 40 40 43 38
54 35 4 34 43 38
55 38 40 40 40 40
56 39 41 40 39 38
57 28 34 31 40 A0
58 40 40 38 42 39
59 38 45 32 43 38
80 40 44 44 43 43
81 41 41 40 40 39
) 42 45 41 43 39
63 34 34 g 48 43
64 45 45 41 43 46
65 43 43 39 44 45
66 35 40 3z 47 40
67 30 41 37 43 42
68 37 49 48 47 45
63 24 34 33 45 45
70 42 38 a8 43 37
71 7 43 a2 44 41
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105 PWarsini Wanita < 20 tahun SMLiSederajat < 5 tahun
106 {Rahmat Pnia 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
107 {Susah Wanita > 40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
108 |Ribit Puji Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahup
109  {Umar Pria 20-40 tahun SMU/{Sederajat 10-15 tahun
110 [Eka Now Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
111 |Rina Wanita > 40 tahun Diptomna 5-10 tshun
142 |Ria Wanita = 40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
113  |Hidayat Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tabun
114 [Paulina Wanita 20-40 tahun Sarjana (S1) < 5 tahun
116 |Tiarma Wanita > 40 tahun SMUSederaiat > 15 tahun
116 [Yasin Pria > 40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
117 |Edinda 8 Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
118 [Sn Astuti Wanita 20-40 tahun SMLU/Sederajat 10-15 tahun
119 [No name Wanita 20-40 tahun SMUYSederajat 10-15 tahun
120 [No name ‘Wanita > 40 tahun Diploma 10-15 tahun
121 [No name Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
122 No name VWanita > 40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
123 JAan W Pria 20-40 tabun Diplema < 5 tahun
124 {Nurul Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
125 (Nelly Wanita 20-40 tahun Diptoma < 5§ tahun
126  [Anah VWanita > 40 tahun Diplama 1015 tahun
127 |Stamet Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
128 |Oebih Pria 20-4G tahun SMUiSederajat 10-15 tahun
129 |Rohadi Pria 20-40 tahun SMLU/Sederajat 10-15 tahun
130 imam Supnyad Pria 20-40 tahun SMUISederajat 5-10 tahun
131 |Warsih Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
132 [Snayanto Pria > 483 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
133 |AdiPutro Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
134  INow Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
135 | Suyatmi Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajal 10-15 tahun
138 {EndangK Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
137  1Astna Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tatun
138 {Hisfa Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 510 tahun
139 |5 Rejeki A Wanita = 40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
140 |Efrina Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
141  |Hasbi Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
142 [Sulaeman Pria > 49 tahiun SMU/Sederajat 5-10 tahun
143 |Owi Gin Bria 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
wanita=100 <20=10 smu =73 < 5 thn=51
Pria = 43 20-40 =108 Diploma=57 5-10 thn=44
=40=25 Sarjana=12 10-15 thn=44
Pasca sarjana=1 = 15hn=4
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51 wan P Pria 2040 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
52  |Didik Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
53  |Mulyanah Wanita 20-40 tahun SMU/Bederajat 5-10 tahun
54  |Vina Septianingsih Wanita 20-40 tahun SMUSederajat 5-10 tahun
55  jLinda Ermaini Wanita > 40 tahun SMUiSederajat 10-135 tahun
56 Micholas Pria 20-40 tahun Sarjara (S1) < 5 tahun
57  INico Pria 20-40 tahun Sariana (S1) 5-10 tahun
58 [Rio Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
59  {Suhada Pria > 4{) tahun SMU{Sederajat 10-15 tahun
80 {Hamo Pria > 4{} tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
§1 Ratna Wati Warnita < 20 tahupn SMUISederaiat < 5 tahun
82 Sumarsini Wanita 26-40 tahun SMUSederajat S-10 tahun
63  |Agung M Pria 20-40 tahun SMUSederajat 10-15 tahun
84  |Abdul Somad Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
65  |Suwidi Pria > 40 tahun SMU/Sederajat 18-15 tahun
66 |Leni Wanita < 20 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
67 Retno San Wanta 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
68 |Latanina AB Wanita > 40 tahun Sarjana (81) 10-15 tahun
69 JY¥ohana 3 VWanita = 40 tahun Sarjana (81) 10-15 tahun
70 Hilmawsati Wanita > 40 tahun - SMUiSederajat +0-15 tahun
71 Maesaroh Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
72 Mardian Pria 20-40 tabun Diploma « 5 tahun
73 Rungga Pria 20-40 tahun Diploma < § tahun
74 Heni Wanita < 20 tahun Diploma = 5 tahun
75  |Wahyu Wanita 20-4G tahun Diplomna < 5 tahun
76 Dwi Handayani Wanita 20-40 tahun Sarjana(S1) = 5 tahun
77  |Romaul K Wanita 20-40 tahun Sarjana {S1) = 5 tahun
78  |Aulianan Fl Wanita 20-40 tahun Sarjana {S1} = 5 tahun
79 {A Suryadi Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
80 Siti L Wanita 20-40 tahun Diploma > 15 tahun
81 Tri Wiastiti Wanita 2140 tahup Sarjana (51) > 15 takun
82  |Hemi Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
83 Hesty WWanita 20-44 tahun Digloma 10-15 tahun
a4 Wiwi L |wvanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
85  |Octawiyal Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
86 Detfvianara Wanita 20-40 tahun Diploma S5-10 tahun
87 Sti Kamsia S VWanita 20-40 tahun Diploma 10-13 tahun
88 Oktavia Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat S=10 tahun
89 No name ‘Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
90 No name Wanita 20-40 tahun Diptoma 5-10 tahun
91 Na hame Wanita 206-40 tahun Diploma 5-10 tabun
92 N¢ name Wanita 20-40 tahun Diploma 5.10 tahun
93 Nita Wanita < 20 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
24  |Yoppy Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
95  |Ayu Wanita < 20 tahun SMU/Sederajat < 5§ tahun
96 JAtkS Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
97 Kasmawat Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
58 |Wayan Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
59  jArtiana M Wanita > 40 tahun Diploma 10-15 tahun
100 |Fentii Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
101 {imawati Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
102 fTyss Wanita < 20 tahun Diploma < 5 tahun
103 [Florida ‘Wanita 20-40 tahun [Diploma < 5 tahun
104 |Maniur Wanita 20-40 tahun  [Diploma <5 tahun
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KARAKTERISTIK RESPONDEN

NO. Nama Jenis Ketamin Usia Pendidikan Terakhir Masa kerja
1 Chandra Wanita 20-40) tahun Diplama < 5 tahun
2 Ligha YWanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
3 Dian Purwitasari Wanite 20-40 tahun Sarjana (S1) < 5 tahun
4 No name Wanita > 40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
5 Ne name Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
6 Chaedi Pria 20-40 tahun SMUSederajat 10-15 tahun
7 Deds MS Pria 20-40 tahun SMU/Seaderajat 10-15 tahun
8 Prian Singgih Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
9 Wiwin Wanita 20-40 tahun Diptoma < 5 tahun
10 |Sarmiah Wanita 2040 tahun SMU/Sederajat £-1Q tahun
11 Indah Wanita 20-40 tahun Diploma < § tahun
12 |Amelia Susant Wanita 20-40 tahun Diploma = 5 tahun
13  |Noname Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
14 Rinelda Wanita 20-40 tahun Diplorna 5-10 tahun
15 Mo name Wanita 20-49 tahun Diploma < 5 tahun
16 [Nurbaini Wanita > 40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tabun
17 Euis Diana Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
18  [Nan Widiyati Wanita = 40 tahun SMU/Sederajat 16-15 tahun
18 Mo name Wanita 20-40 tahun Diploma = Stahun
20 |Sri Rejeki Wanita > 40 tahun SMU/Sederajat 106-15 tahun
21 Hema M Wanita 20-40 tahun Ciploma < 5 tahun
22 |Mara Wanita 20-40 tahun Diploma 5-1Q tahun
23 No name Wanhita < 20 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
24 |Indah Wanita > 40 tahun Pascasarjana = 15 tahun
25 Ria yuliana Wanita 20-40 tahun Diptoma < 5 tahun
28 No name Wanita 20-40 tahun Diptorma < § tahun
27 |Suci Nur Wanita 20-40 takun SMLY/Sedsrajat 5-10 tahun
28 Ratnasari Wanita 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
29 Shinta TA Wanita 20-40 tahun Diptoma < 5 tahun
30 [Waliyem Wanita 20-40 tabun SMU/Sederajat 10-15 tahun
31 No name Wanita < 20 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
32 No name Pria 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
33 fHmaslL Wanita 20-40 tahun SML/Sederajat 10-15 tahun
34 Maya ML Wanita 20-40 tahun Chiploma < 5 tahun
35 Puspa sari Wanita 20-40 tahun Sarjana ($1) < 5 tahun
38 Tuti L Tobing Wanita 20-40 tahua Diploma < 5 tahun
37  {Herawati Wanita 20-40 tahun Diploma < 5 tahun
a8 Kurdi Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
39 No hame Wanita < 20 tahun SMU/Sederajat < 5 tahun
40 Ahmad Pria 20-40 tahin Diporna 5-10 tahun
41 Sudirmo Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
42  Muiyana Pria 20-40 tahun SMLi/Sederajat 5-10 tahun
43 Karsano Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 5-10 tahun
44  |Masadi Pria 20-40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
45 [Supryadi Pria > 40 tahun SMU/Sederajat 10-15 tahun
46 JRurin A Wanita 20-40 tahun Diploma 5-10 tahun
47 )Yana Bakhtiar Pria 20-40 tahun SMUFSederajat 5-10 tahun
48  [Wahyudi Pria 20-40 tahup SMUfSederajat < 5 tahun
48 [No name Pria 20-44 tahun Diploma 5-10 tahun
50 No name Wanita 20-40 tahun Sarjana (31) 510 tahun
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LAMPIRAN 6

HASIL UJI HIPOTESIS

PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA

Regression
Variables Entered/Removed”
Variables
Model | Variables Entered Removed Method
1 [kepuasan kerja® .|Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: kinerja
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 32.612 1.978 16.490 000
kepuasan kerja 193 .051 .303 3.781 O@I

a. Dependent Variable: kinerja
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PENGARUH MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA

Regression

Variables Entered/Removed®

Variables
|Model | Variables Entered Removed Method
1 fmotivasi kerja® .|Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: kinetja
Coefficients’
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std, Error Beta t 8ig.
1 {Constant) 25719 2.703 $.514 .000
motivasi kerja 3562 .066 409 5345 .OOJ

a. Dependent Variable: kinetja
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PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA

Regression

Variables Entered/Removed®

040716.pdf

Variables
|Model | Variables Entered Removed Method
1 aya
oay o a .|Enter
Jkepemimpinan
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: kinerja
Coefiicients’
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model Std. Ervor Beta t Sig.
1 {Constant) 32.318 1.851 17.462 .000§
gaya kepemimpinan 201 .048 334] 4.205 000

a. Dependent Variable: kinerja
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PENGARUH BUDAYA KERJA TERHADAP KINERJA

Regression

Varlables Entered/Removed®

Variables
|Model | Variables Entered Removed Methad

1 budaya kerja * .|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: kinerja

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
WModel B Std. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 13.505 2.778 4.860 000
budaya kerja 621 085 G528 @.571 Q

a. Dependent Variable: kinera
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LAMPIRAN 7
DAFTAR TABEL
TABEL NILAJ r PRODUCT MOMENT
N Taraf N Taraf N Taraf
i si Signifikansi Signifikansi
5% 1% 5% 1% 5% 1%
*0.999 26 | 0388 | 0.496 55 | 0266 | 0345

0.997
0.381 | 0.487 60 | 0254 | 0330

0478 65 | 0244 | 0317
70 | 0235 | 0.306

3
4 | 0950 | 0.9%0 27

5 | 0.878 | 0.959 28 | 6374

6 | 0.811 | 0917 29 | 0367 | 0470
7

8

9

0.754 | 0.874 30 ¢+ 036D 1 0453 75 ;1 0227 | 0.2%6
0.707 | 0.834 { | 31 | 0.355 | 0456 80 | 0.220 | 0.286
0.665 | 0.798 32 | 06349 | 0.449 83 | 0.213 | 0278
16 | 0.632 | 0.765 33 | 0344 | 0442 850 | 0207 | 0.270
11 | 0.602 | 0.735 34 1 0339 | 0436 95 | 0202 | 0263

' 100 | 0195 ¢ 0.256

12 ] 0576 | 0.708 35} 0334 | 0430
13 | 0553 | 0.684 36 { 0329 | 0424 125 1 0.176 | 0.230
0.532 | 0.661 37 { 0325 | 0418 150 | 0159 | 0.210

14
15 ) 0514 | 0.641 | | 38 [ 0.320 | 0.413 175 1.0.148 | 0.194
16 1 0497 1 0.623 | {39 | 0316 | 04081 | 200 | 0.138 | 0.18
17 1 0482 | 0606 | {40 | 0312 | 0403 || 300 | 0.113 | 0.148
18 [ 0468 | 0590 | | 41 | 0308 | 0398 | [*400 | 0.098 | 0.128
19 | 0456 | 0.575 | | 42| 0304 | 0393 | | 500 | 0.088 | 0.115
gg 0444 } 0561 | 43 | 0301 | 0389 | | 600 | 0.080 | 0.10%
22
23
24
25

0433 | 0549 44 ] 02977 0384 700 1 0.074 | 0.097
0.423 | 0.537 45 | 0294 | 0380 800 | 0.070 | 0.091
0.413 | 0.526 46 | 0291} 0376 200 ; 0065 | 0.086
0404 | 0515 47 170288 | 0372 1000 ) 0.062 | 0.081

0.3%6 | 0.505 48 10.284 | 0.368
491 0281 | 0364 | ‘ ]

1 | 50.1° 0279 | 0361
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KOLOMOGOROV-SMIRNOV
Besar | Tevel Signifikan uahuk D
| SempelN) |20 i3 a0 05 01
1 900 925 950 975 595
2 684 726 776 847 929
3 565 597 642 708 28
4 A54 525 564 624 733
5 446 A74 510 565 569
I3 At0 436 AT0 521 613
7 381 405 438 486 577
8 358 381 A 457 543
1::] g gg 388 432 514
. 368 418 LA
11 307 326 352 391 46
12 29§ 313 233 375 '453
13 284 302 325 361 433
;; :22;; 392 314 349 418
- : 283 304 338 404
16 2498 . 74
P 28 27 .-395 328 352
18 204 %39 _2;?: 318 381
1% 7 35 309 371
20 . 28 jg jgi 363
= 356
25 2t
30 .19 % ,‘_,-‘2{‘; 27 32
35 18 19 21 o 2
. 27
1,07 1.
35 ' N ’ ;4 ]N'22 1.36 1.63
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TABEL Il
MILAI-NH A DALAM DISTRIBUSIt _
[o% T 6% | o WBlel 057 .68
: uwmﬂm]sammk(m»taﬂlast) e
dx 0,26 0,30 | o003 | 0,025 | 0,0 0,005
1 1,000 | 3,078 | 8314 | 12,708 | 31,824 | 83,857
2 -} o816 | 1288 | 2920 | 4303 | 6985 | 9,925 |
3 0,765 | 1,638 | 2353 | 3182 | 4541 | 5841
4 0,741 | 1,538 | 2132 | 2778 | 3747 | 4804
5 0727 | 1.488 | 2015 | 2571 | 3385 | 4,032
8 o748 1,440 1,043 2,447 3,143 3,707
7 0.7t 1.418 1,885 2,365 2,908 3,499
8 0,706 | 1,387 | 1,860 | 2308 | 2,896 | 3,355
9 0,703 | 1,383 | 1833 | 2262 | 2821 | 3,25
10 0700 | 1372 | 1812 | 2,228 | 2764 | 3165 |
11 0,697 | 1,363 | 1788 | 2201 | 2718 | 3108 |
12 0695 | 135 | 1782 | 2178 | 2681 | 3055
13 0,892 1,390 1.7 2,160 2,850 3,012
14 0,891 | 1,348 | 1,761 ; 2,445 | 2824 [ 2977
15 0,690 1,34 1,753 2,132 2,623 2,947
18 0689 | 1,337 | {746 | 2,120 | 2,583 | 2,921
17 0688 | 1333 | 1,740 | 2,110 | 2557 | 2,895
18 0688 | 1,330 | 1,743 | 2101 | 2552 | 2878
19 0687 | 1328 | 1729 | 2083 | 283 | 286t
20 D.687 1.325 1,725 2,086 2,528 2,848
21 0.686 1.323 1,721 2,080 2,518 2,837
.22 0,885 1,921 1.717 2,074 2,508 2,813
23 0,685 1,319 1714 2,069 2,500 2,807
24 8,685 1,318 1,711 2,084 2492 2797
- 25 0,634 | 1,316 | 1708 | 2080 { 2435 | 2787
28 0684 | 1315 [ 1708 | 2056 | 2473 | 2773
27 0834 | 1314 | 1703 | zo52 | 2473 | 2,771
28 0.683 1,313 t 701 2,043 2,467 2,763
29 0,683 | 1,311 ( 1650 | 2045 | 2462 | ‘2758
30 0,833 1,310 1,697 2,042 2,457 2,758
;g g.gg_; 1,303 | 1684~ % 2423 | 2704
1206 | 1871 | £ooo |- - | T3 aen
120 3,877..| 1.289 f@?&’ 1, % : .%ﬁé’\ '
% 0,874 | 1,262 | 1645 | 1860 | 2328 | 2575°
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LAMPIRAN 8§
PEDOMAN WAWANCARA

Nama:

Usia:

Pendidikan terakhir:
Masa Kerja:

Jabatan/posisi:

KEPUASAN KERJA

1. Selama bekerja di RS Royal Progress Jakarta apakah saat ini Anda sudah atau
pernah merasakan kepuasan dalam bekerja?
a. Jika sudah/pernah, kepuasan dalam hal apa

b. Jika belum, apa keinginan yang diharapkan

2. Apakah kepuasan yang anda dapatkan mampu'membuat anda menunjukkan hasil

kerja yang batk,? Mohon dijelaskan wujud hasil kerja yang baik seperti apa.

3. Apakah sistem penggajian saat ini'sudah memadai atan mencukupi bagi anda?
Jika belum, apa saran yang dapat anda usulkan kepada pihak manajemen rumah

sakit Royal Progress.

4. Adakah faktor lain selain kompensasi/penggajian yang mampu menciptakan

kepuasan.anda?

MOTIVASI

1. Apakah yang menjadi faktor pendorong dalam diri anda untuk masuk/bekerja di
sini

2. Menurut anda, apakah yang dapat menjadi pendorong semangat agar bisa bekerja
lebih baik
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3. Adakah faktor dari luar diri anda, yang menurut anda mampu menumbuhkan atau

membangkitkan semangat kerja anda?

GAYA KEPEMIMPINAN
1. Bagaimanakah gaya atau tipe pemimpin (pemimpin yang langsung berada diatas
anda) ?

2. Pernahkah pemimpin anda melakukan pendekatan secara kekeluargaan selama
proses kerja berlangsung (baik jika ada masalah kerja ataupun tidak)?

3. Tolong jelaskan hubungan antara pemimpin/atasan langsung anda dengan anda dan
rekan kerja lainnya sehari-hari ?

4. Bagaimanakah sikap pemimpin yang anda harapkan agar anda dapat bekerja
dengan baik?

BUDAYA KERJA

1. Apakah kebijakan atau peraturan yang ada saat ini tidak niemberatkan anda ?

2. Bagaimanakah bentuk komunikasi jang terjalin saat ini baik antara sesama rekan
kerja maupun dengan atasan langsung? Tolong jelaskan
Komunikasi seperti apa yang anda harapkan?

3. Apakah kedisplinan, sudah anda tegakkan selama bekerja di sim?
Sebutkan bentuk/jenis kedisiplinan yang anda jalankan

4. Bentuk kejujuran yang seperti apa-yang telah anda lakukan selama ini?

5. Semangat tekun dan giat bekerja apakah sudah ada dalam diri pribadi anda dan
telah anda jalankan'dengan baik? Mohon pejelasan dalam bentuk konkritnya?

6. Kondisi kerja vang bagaimanakah yang anda harapkan sehingga anda dapat bekerja
dengan baik?

KINERJA

1. Apakah target kerja anda telah mampu diselesaikan dengan hasil baik dan tepat
waktu saat ini?

2. Adakah kendala yang anda hadapi sehingga kinerja anda belum sesuvai dengan yang
diharapkan?

3. Adakah masukan yang dapat anda berikan agar kinerja anda dapat lebih maksimal?
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