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ABSTRAK
Firmansyah. 2011Pengaruh Motivas Ekstrinsik Dan Motivasi Intrinsik
Terhadap Produktivitas Kerja Paramedis Keperawatan Pada Rumah Sakit Isslam
Malang. Skripsi. Fakultas Psikologi, Universitas Islamgie (UIN) Maulana
Malik Ibrahim Malang. Pembimbing: Siti Mahmudah, 3.

Kata kunci: Motivasi Ekstrinsik ,Motivasi Intrinsik dan Produktivitas

Pemberian motivasi dalam rangka meningkatkan lanesyyawan sangat
penting, maka sudah sepatutnya motivasi diberikahasetiap organisasi, baik
pemerintah maupun swasta. Suatu kinerja dari kaagayang baik merupakan
suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan suafyanisasi sehingga
produktivitas merupakan suatu penentu dalam mendapgn organisasi atau
perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk: 1) untuk mengetahliagaimana tingkat
pengaruh secara bersama-sama antara variabel siakatrinsik dan motivasi
intrinsik terhadap produktivitas paramedis kepetawa?2) untuk mengetahui
pengaruh secara parsial antara variabel motivasiiegik
dan motivasi intrinsik terhadap produktivitas paeaiis keperawatan, 3) untuk
mengetahui varibel motivasi ekstrinsik lebih bgsamgaruhnya terhadap motivasi
intrinsik.

Rancangan penelitian yang digunakan adalah pemelkuantitatif. Sampel yang
dijadikan objek penelitian sebanyak 50 paramedigek@vat Rumah Sakit Islam
Malang dan pengambilan data menggunakan metodesgngawancara, observasi
serta dokumentasi. Sedangkan untuk pengolahan diatelisis dengarProduct
Moment Correlation dari Pearson dan untuk uji validitas dan realidmlitpeneliti
memakai rumugilpha Cronbach dengan menggunakan bantuan komputer program
SPSS 16,@or Windows.

Teknik analisis yang digunakan adalah: analisistofakdan analisis
regresilinier berganda. Analisis F dalam penelitian digunakan untuk
menganalisis saling ketergantungan (interdependleacgar variabel secara
simultan. Sedangakan uji t digunakan untuk mengetadngaruh antar variabel
secara parsial.

Dari hasil uji F diketahui nilai F hitung lebih @@sdari F table hal tersebut
menujukan bahwa variable bebas secara simultan erédmb pengaruh yang
nyata terhadap variable terikat. Jadi H1 diteriraa HO ditolak.

Sedangkan dari hasil uji t diketahui Uji t terhadapibel motivasi intrinsik
(X2) didapatkan thitung sebesar 4.413dengan skgméi t sebesar 0,000. Karena
thitung lebih besar ttabel (4,413 > 1,678) atauifilgansi t lebih kecil dari 5%
(0,000 < 0,05), maka secara parsial variabel msitivarinsik (X2) berpengaruh
signifikan terhadap varibel produktivitas kerja g&at (Y). Dengan kata lain,
motivasi intrinsik berpengaruh terhadap produkdisikerja perawat bagian rawat
inap di Rumah Sakit Islam Malang.
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ABSTRACT

Firmansyah.2011Effect of Extrinsic Motivation Intrinsic Motivation And
Productivity Of Nursing In Hospital Paramedic Islam Malang. Thesis.
Psychology Department, State Islamic University NUIMaulana Malik
Ibrahim Malang. Pembimbing: Siti Mahmudah, M. Si

Key word: Extrinsic Motivation, Intrinsic Motivation and Productivity

The give of motivation in order to improve empleyproductivity is
very important, so it is fitting motivation giveo &ny organization, whether
that is public or private. A good performance framployees is a step
towards the achievement of an organization so thaductivity is a
determinant in achieving the goals of the orgarmmnabr company.

This study aims to: 1) to investigate the effeicjointly between the
variable of extrinsic motivation and intrinsic maition on productivity
paramedic nursing, 2) to determine the effect ofiglly between the variable
of extrinsic motivation and intrinsic motivationwards paramedic nursing
productivity, 3) to determine the variables exticnsotivation greater effect
on intrinsic motivation.

The research design that is used is quantitatisearch. While sample
that is used in this research is 50 employe@dunsing In Hospital Paramedic
Isam Malang, then the data are collected by using questioanaiethod,
interview, observation, and documentation. In addjtthe management data
is analyzed by Product Moment Correlation from Bearand for validation
and the reliability test, the researcher emplogsftiimula of Alpha Cronbach
by using computer support SPSS 16.0 for windowgrnarmme.

Analysis technique that used was: factor analgst multiple regress
linier analysis. F analysis in this study was ugedanalyze the mutual
dependence (interdependence) between variabledtanaously. Then t test
used to determine the effect of inter-variableiphrt

From the test results was known the value of Eutaled F is greater
than the F table it shows that the variable is feesimultaneously deliver a
real effect on the bound variable. So H1 accepteldH0 is rejected.

While the results of t test was known t test otririsic motivation
variables (X2) obtained t count for 4413 with ansigance of t of 0.000.
Because the count is greater t table (4.413> 1.6i78)e significance of t less
than 5% (0.000 <0, 05), then partially intrinsic thmation variable (X2)
significantly influence nurses' productivity variab(Y). In other words,
intrinsic motivation influences the productivity dhe inpatient nurses
working in Islamic Hospital of Malang.

In addition to determine the effect dominant be&tweextrinsic
motivation and intrinsic motivation in mind thattialue t X2> X1 t values.
So | intrinsic motivation variable (X2) t is moreominant effect on the
productivity variable (Y) from the extrinsic motivan variable (X1).
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Suatu perusahaan atau organisasi untuk mencapaiglklean yang
berkesinambungan, tidak hanya tergantung pada lekndak paten, ataupun
posisi strategis, tetapi lebih menekankan padaibegea perusahaan mengelola
tenaga kerja (SDM). Agar sumber daya manusia dal@anisasi dapat berkerja
dengan efektif dan efisen, maka kepemimpinan mengegaranan penting untuk
mempengarui dan menggerakan bawahan guna menoafi brganisasi secara
efektif dan efisen. Untuk itu peranan pemimpin eébrg sangat besar dalam hal
pemberian motivasi, maka peranan pemimpinan tesefarigat perlu
diperhitungkan dalam rangka peningkatan kinerja.

Berdasarkan Instruksi Mentri Dalam Negeri nomerabuh 1994 yang
merupakan kelanjutan dari Keputusan Mentri Dalargesienomer 93 tahun 1993
yang berisi tentang pelaksanaan swadana dan tageagelolahan rumah sakit
sehinga dituntut untuk memaksimalkan dalam perabepelayanan kepada
masyarakat.

Pelayanan kesehatan berkembang semakin cepat daekisecangih
sebagai akibat secara global serta adanya peruladianpenyakit. Pengaruh
kemajuan ilmu dan teknologi serta pengembanganngkaikan kesadaraan dan

tuntunan masyarakat akan pelayanan kesehatan yamgks baik. Dengan



kecenderungan global yang terjadi pelayanan kemehaemakin menjadi
kompenditi. Dengan kemampuan yang ada masyarakajadiekonsumen jasa
pelayanan kesehatan yang mempuyai kekuatan untukilimgasa pelayanan
kesehatan yang dibutuhkan.

Oleh karena itu rumah sakit harus dapat meningkatkatu pelayanan
kesehatan yang diberikan secara kontinue agar defagt menjadi pilihan dari
konsumen untuk mendapatkan pelayanan kesehataayaReh kesehatan yang
baik dapat tercipta bila motivasi dan kinerja pagdim keperarawatan dapat
dibina dengan baik dan peranan rumah sakit dalamciptakan pelayanan
kesehatan bagi konsumen sangat dibutuhkan sebagditator terciptanya
produktivitas paramedis keperawatan.

Tenaga keperawatan merupakan sumber daya mayyaitas bekerja di
rumah sakit dan juga merupakan tenaga yang melakk&atak langsung dan
kontak paling lama dengan pasien oleh karena amganan dan pengelolaannya
harus lebih diperhatikan agar mereka dapat merjatarperanannya sesuai
dengan ilmu dan keahlian yang dimilikinya

Salah satu faktor untuk meningkatkan produktivigegalah motivasi.
Motivasi dalam hal ini dipengaruhi oleh faktor yaada dalam diri sendiri dan
faktor dari luar diri nya. Motivasi merupakan maskmang sangat penting dalam
setiap usaha sekelompok orang yang berkerja samgumasecara individul
dalam rangka pencapaian tujuan tertentu. Motivastipg karena motivasi adalah
hal yang menyebabkan, meyalurkan, mendukung prifalnusia supaya mau

berkerja giat dan antusias mencapai hal yang aptim



Pemberian motivasi kerja merupakan suatu yang nimikan dorongan
atau semangat kerja dimana motivasi kerja individtuk berkerja dipengaruhi
oleh sistem kebutuhan. Oleh sebab itu setiap osganidituntut untuk
merencanakan, mengadakan ketentuan-ketentuan danasgang diperlukan
untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan karyawan. Kélamtudapat dipandang
sebagai pembangkit ,penguat atau pengerak prilakaosang. Setiap individu
mau berkerja untuk memenuhi kebutuhan dan keingffisik maupun mental),
baik kebutuhan yang disadguonscious needs) maupun kebutuhan yang tidak
disadari (unconscious needs). Kebutuhan setiap orang adalah sama misalanya
setiap orang butuh makan dan minum tetapi keingoham setiap orang tidak
sama karena dipengaruhi oleh selera, kebiasaaling&nngannya.

Hasibuan (2005;30) menyatakan bahwa adapun kebutldra keinginan
tiap orang terbagi menjadi tiga kelompok yakni;

1. Kebutuhan fisik dan keamanan; menyangkut kebutuisk(biologis),
seperti makan, minum, tempat tingal dan lain-ldinsamping kebutuhan
akan rasa aman dalam menikmati nya.

2. Kebutuhan sosial; karena manusia tergantung saigadeyang lain, maka
terdapat berbagai kebutuhan yang hanya dapat ipgaskan,jika masing-
masing individu ditolong atau diakui orang lain.

3. Kebutuhan egoistik; ini berhubungan dengan keingmr@ng untuk bebas
mengerjakan sesuatu sendiri dan puas karena Herhasiyelesaikan

dengan baik.



Dengan mengetahui kebutuhan-kebutuhan karyawarragikan mampu
mempengaruhi  karyawan melalui pemenuhan kebutkbbatuhan yang di
inginkan oleh karyawan sehingga karyawan akan tevas) untuk melaksanakan
perkerjaan sesuai dengan yang diinginkan oleh sgsimatau perusahaan.

Setiap orang tentunya mempunyai alasan bersediakoi@n jenis
pekerjaan tertentu. Atas dasar alasan inilah yaegysbabkan perbedaan dalam
bekerja. Hal ini menyebabkan mengapa orang saterjgeiengan giat sementara
yang satunya bekerja dengan biasa. Sehingga urdokapainya diusahakan para
karyawan dapat bekerja dengan baik dan bisa meiigitasuatu hasil yang
maksimal.

Karyawan yang kurang termotivasi cenderung akasifaéracuh tak acuh
dalam perkerjaan, sering absensi dan kurang Wahgaviotivasi merupakan hal
yang sering dibicarakan oleh organisasi atau pbkazma yang ingin
mendayagunakan karyawannya semaksimal mungkin umielncapai tujuan
perusahaan sehingga seorang pemimpin  harus meakaocaya dengan
kariyawan secara terbuka, sehingga karyawan dapagenti apa yang menjadi
kewajibannya dan apa yang menjadi hak nya.

Herzberg (dalam Robbins,2008;50) menyatakan ada fdktmr yang
mempengaruhi motivasi kerja yakni faktor intringié&n faktor ekstrinsik. Faktor
intrinsik seperti; prestasi, pengakuan diri, kerfa sendiri,tangung jawab,
kemajuan dan pertumbuan. Sedangkan faktor ek$trseperti; kebijakan dari

pimpinan perusahaan, hubungan antara pribadi dadididkerja.



Pemberian motivasi kerja merupakan suatu yang nimikan dorongan
atau semangat kerja mempunyai efek jangka panjaeritadap kesehatan dan
kesejahteraan karyawan. Dalam hal ini muncul pestahan yaitu efektivitas dari
bekerja siang hari dan malam hari serta efek adapéahadap perubahan-
perubahan yang terjadi secara berkala di dalamsskédrja (Anastasi, 1989:275).

Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu gteRumah Sakit
Islam Malang dikatakan bahwa Bekerja di Rumah Sadorang perawat harus
mempunyai jiwa sosial yang lebih tinggi agar memsghkan pelayanan yang
optimal. Karena yang dihadapi dalam pekerjaan sélaar adalah orang sakit
yang membutuhkan pendekatan kemanusiaan yang leikah dibandingkan
bekerja di perusahaan yang bersifat non sosial.

Dikatakan juga bahwa tingkat kesibukan paling tinggsanya terjadi
ketika bekerja pagi yaitu jam 07.00 -14.00. habebut dikarenakan fasilitas-
fasilitas penunjang medik seperti laboratorium,tgen dan instruksi-instruksi
dari dokter diberikan pada jam -jam tersebut. Sggfansaat banyak pasien maka
tugas seorang perawat akan semakin banyak. Tuigasdarang perawat adalah
mengantar kunjungan dokter, memberikan suntikatilam mencatat
perkembangan kesehatan pasien, menyiapkan segaduan pasien yang akan
dioperasi seperti cukur rambut, puasa dan lain-lain

Apabila perawat mempunyai pasien yang menderitggsenkronis, maka
tugasnya lebih ditekankan dalam hal observasi kepasehatan pasien. Saat
malam hari perawat mempunyai tanggung jawab yasgrderena pasien harus

sering dikontrol sehingga apabila terjadi hal-hahgy tidak diinginkan dapat



segera diketahui dan diberikan penanganan secepdd®prang perawat dalam
melaksanakan pekerjaan diharuskan menjalin kerjasamg baik dengan bagian
lain di Rumah Sakit seperti kerjasama dengan doketawat lain, pasien atau
dengan keluarga pasien. Selain itu seorang peitatapkan memiliki bio psiko
spiritual yang tinggi, agar selalu tepat dalam meéan pekerjaannya
dikarenakan yang dihadapi dalam pekerjaan sehdratialah orang yang sakit.

Keluhan yang paling banyak dialami perawat dalamlaksanakan
pekerjaan adalah mengahadapi psikis pasien damrgelypasien. Karena pada
dasarnya ketika mengalami sakit, pasien atau lgdupasien akan diliputi rasa
cemas dan khawatir terhaadap kondisi kesehata®@yangga menjadi salah satu
tugas seorang perawat adalah bagaimana menenapgkem dan keluarganya
dari rasa cemas dan khawatir agar tercipta kogdisj lebih stabil.

Rumah Sakit mempunyai kedudukan yang sangat pedtingasyarakat.
Hal tersebut dikarenakan keberadaan Rumah Sakihgaebsarana umum
memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakadhRSakit Islam Malang
merupakan salah satu rumah sakit yang ada di Mayamgg mempunyai ciri khas
yang tidak dimiliki Rumah Sakit lainnya yaitu nuansslam yang mewarnai
Rumah Sakit Islam Malang. Pelayanan yang tersediuinah Sakit Islam
Malang meliputi pelayanan rawat jalan, pelayanavatanap, pelayanan operasi,
pelayanan penunjang medikserta pelayanan umum.&q@ha prinsipnya rumah
sakit sebagai salah atau unit pelayanan sosial heéikka mengutamakan kualitas
jasa dan pelayanan, maka pihak manajemen rumah bakisaha dalam

meningkatkan pelayanan untuk mencapai kepuasaml&gyasien.



Pelayanan operasi yang tersedia di Rumah SakinI$fmlang adalah:
operasi gigi dan mulut, operasi telinga dan hidungerasi mata, operasi
kebidanan, operasi bedah umum dan bedah tulanginSal rumah sakit juga
dilengkapi dengan fasilitas-fasilitas penunjang iketheliputi laboratorium
klinik, laboratorium patologi anatomi, farmasi/ &gk dapur/ gizi, konsultasi gizi,
radiologi dan fisioterapi. Rumah Sakit Islam Malgnga menyediakan pelayanan
umum Yyaitu penyediaaambulance untuk antar jemput pasien yang akan di rawat
di Rumah Sakit Islam Malang Malang dan jagabulance jenazabh.

Pelayanan rawat jalan bersifat melayani pasierepagang berobat jalan
di mana kondisi kesehatannya tidak memerlukan spelayanan yang intensif.
Kegiatan ini dapat melayani berbagai macam pengobgtng dibagi atas
beberapa klinik yaitu: klinik bedah, penyakit dalatebidanan, anak-anak, THT,
gigi dan klinik umum.

Bentuk lain pelayanan Rumah Sakit Islam Malangadaklayanan rawat
inap. Pelayanan ini diperuntukan bagi pasien-pasyamg membutuhkan
perawatan secara teratur dan intensif agar penyakity diderita pasien dapat
dikontrol dan diobati secara maksimal. Jumlah pagang menjalani rawat inap
di Rumah Sakit Islam Malang dalam setiap bulanreradriasi.

Karena beban-beban pekerjaan yang menuntut rasanksiman yang
lebih tinggi maka para karyawan yang bekerja di Rlur®akit (dalam hal ini
perawat) harus mempunyai jiwa pelayanan yang tidusikhlas dalam merawat
pasien yang mengalami penderitaan. Untuk menumloujnka pelayanan dalam

bekerja diperlukan motivasi yang tinggi agar teatgproduktivitas kerja yang



tinggi pula. Disisi lain untuk menciptakan perawgang bekerja dengan
produktivitas tinggi tidaklah mudah, banyak faky@ng mempengaruhi seperti
adanya sikap kerja yang mencakup kesediaan untk&rjbesecara bergiliran
(shift work).

Melihat pentingnya motivasi dalam peningkatan pkbitas karyawan
maka sudah sepatutnya motivasi diberikan padgpsetganisasi, baik pemerintah
maupun swasta. Suatu produktivitas karyawan yani§g bserupakan suatu
langkah menuju tercapainya tujuan organisasi atappuwsahaan.

Untuk mencapai produktivitas kerja maksimum, orgasi harus
menjamin dipilihnya orang yang tepat, dengan peakerjyang tepat disertai
kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimallosBfi tentang
produktivitas sudah ada sejak awal peradaban manksirena makna
produktivitas adalah keingingihe will) dan upaydgeffort) manusia untuk selalu
meningkatkan kualitas kehidupan dan penghidupaeglaidang.

Pada dasarnya produktivitas adalah konsep univgesay berlaku bagi
semua sistem karena setiap kegiatan memerlukan ukiradas dalam
pelaksanaannya. Selain itu produktivitas juga miangasikap mental bahwa
kehidupan dan cara kerja hari ini harus lebih lolaik hari kemarin dan hasil yang
dicapai hari esok harus lebih banyak dari yangrdipé hari ini.

Paul Mali dalam Sedarmayanti (2001:57) mengutarakaahwa
produktivitas adalah bagaimana menghasilkan ataningkatkan hasil barang
dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan suddyea secara efisien.

Oleh karena itu produktivitas sering diartikan ggbaasio antara keluaran dan



masukan dalam satuan waktu tertentu. Secara umuaukdivitas diartikan
sebagai hubungan antara hasil nyata maupun fisakafig-barang atau jasa)
dengan masukan yang sebenarnya.

Kondisi lingkungan kerja yang sehat akan sangatduiamg karyawan
untuk bisa memenuhi target produksi baik secardittsamaupun kuantitas.
Tetapi untuk dapat memenuhi target secara baikkltda mudah, sebab
bagaimanapun juga keberhasilan proses produkss tdisertai kerja keras dan
semangat yang tinggi baik dari para karyawan mauaaninpimpinan perusahaan.

Melihat pentingnya motivasi dalam peningkatan pkbitas karyawan
maka sudah sepatutnya motivasi diberikan padgpsetganisasi, baik pemerintah
maupun swasta. Suatu produktivitas karyawan yani§g bserupakan suatu
langkah menuju tercapainya tujuan organisasi atappuwsahaan.

Dari latar belakang tersebut jelaslah bahwa beledad pekerjaan yang
menuntut rasa kemanusiaan yang lebih tinggi makakeyawan yang bekerja di
Rumah Sakit (dalam hal ini perawat) harus mempujyai pelayanan yang tulus
dan ikhlas dalam merawat pasien yang mengalami gogaan. Untuk
menumbuhkan jiwa pelayanan dalam bekerja diperlakativasi yang tinggi agar
tercapai produktivitas kerja yang tinggi pula. ygapaya yang dapat dilakukan
seseorang dalam memotivasi karyawan dalam rangkangkatkan produktivitas,
tidak tergantung pada besarnya gaji ataupun bamata. Memotivasi karyawan
haruslah dilakukan dengan mengetahui beberapa kwmnpgang mempengarui

mereka dalam pekerjaan.



10

Dari uraian tesebut penulis tertarik untuk menei#ntang “Pengaruh
Motivasi Ekstrinsik Dan Motivasi Instrinsik TerhgmlaProduktivitas Kerja

Paramedis Keperawatan Pada Rumah Sakit Islam Malang

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka permasatitham penelitian ini
adalah:
1. Bagaimana tingkat produktivitas dan motivasi kerparamedis
keperawatan?
2. Apakah ada pengaruh motivasi intrinsik dan motiedstrinsik terhadap
produktivitas kerja paramedis keperawatan?
3. Apakah ada pengaruh secara parsial antara moiivasisik, motivasi

ekstrinsik terhadap produktivitas kerja paramedisgrawatan?

C. Tujuan Pendlitian
Sesuai dengan latar belakang dan rumusan masaddhs,dikegiaatan
penelitian tersebut dilaksanakan dengan tujuan:
1. Untuk mengetahui bagaimana tingkat produktivitag daotivasi kerja
paramedis keperawatan.
2. Untuk mengetahui secara bersama-sama antara manitrassik, motivasi
ekstrinsik terhadap produktivitas paramedis kepatan.
3. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial antaravambptintrinsik,

motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas parared@iperawatan.
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D. Manfaat Penditian

Dengan diadakannya penelitian ini, diharapkan hgaihg diperoleh

bermanfaat bagi:

1. Secara Teoritis

Penelitian ini diharapkan bermanfaat untuk bahamgembangan

keilmuan psikologi industri khususnya mengenai pkbiditas kerja.

2. Secara Praktis

a.

Bagi penulis
Sebagai tambahan wawasan serta pengetahuan salkajaa 8i bangku
kuliah. Selain itu juga sebagai bahan perbandirgaara teori yang

telah dipelajari dengan praktek yang terjadi dafegan.

. Bagi instansi terkait

Sebagai bahan informasi yang berkaitan dengan pgarbgam kerja.
Dan dari informasi tersebut dapat digunakan sebsgah satu bahan

pertimbangan dalam meningkatkan kinerja karyawan.

. Bagi pihak lain

Dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi para peneltuk

melakukan penelitian lebih lanjut.



BAB Il

KAJIAN TEORI

A. MOTIVASI
1. Pengertian Motivasi

Membahas motivasi menjadi salah satu hal yang megrdalam rangka
pengembangan sumberdaya manusia. Dimana maslalvasiobiagi seorang
karyawan memegang unsur sangat penting karena meng@asi akan memacu
atau mendorong aktivitas kerja karyawan untuk faieya tujuan perusahaan.

Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendoromnglgéinerja kerja
bawahan agar mereka mau berkerja keras dengan mkambgemua kemampuan
dan ketrampilannya. Dengan adanya motivasi inirdjplean setiap karyawan mau
berkerja keras dan antusias untuk mencapai kigarjg tinggi.

Suatu organisasi atau suatu perusahaan yang diirddalah untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnymaia tujuan tersebut
berupa tujuan jangka panjang , jangka menengahatgka pendek. Disini akan
terjadi kolerasi positif antara motivasi dengaruam(Siagian,2002;65). Dimana
sekelompok orang dalam dalam suatu kesatuan kenapuonyai sasaran yang jelas
yang ingin dicapai mempuyai motivasi kerja yanghdinggi dari pada kelompok
kelompok yang berkerja tanpa sasaran yang jelas.

Pada dasarnya setiap orang berkerja memiliki haraplarapan atara

usaha dan kinerja menujukan persepsi individu babesarnya usaha yand
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dilakukan masing-masing karyawan akan berpengamhiadap tercapainya usaha
tersebut dalam bentuk kinerja. Apabila pemimpin fnerndorongan yang lebih
besar terhadap pemenuhan harapan tersebut makeasngiara karyawan akan
dapat meningkatk dan apabila seseorang termotivaka akan berusaha dengan
sekuat-kuatnya. Tetapi tingkat usaha yang tinggi kemungkinan tidak
memghasilkan kinerja yang diharapkan apabila tingkaha tidak diarahkan pada
tujuan organisasi dan tidak disertai dengan kemampang memadai diantara
para karyawan.

Hasibuan (2005:95) mendefinisikan motivasi adalamiperian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja sempomgar mereka mau
bekerja sama, efektif dan terintegrasi dengan aegphyanya untuk mencapai
kepuasan.

Robbins (1996;57) mendefinisikan motivasi sebagatts kerelaan untuk
berusaha seoptimal mungkin dalam tujuan pencap@ig@an organisasi yang
dipengarui oleh kemampuan usaha untuk memuaskaberdpa kebutuhan
individu. Sedangkan menurut Harold Koontz (dalarsbidan 1999;89) motivasi
mengacu pada dorongan dan usaha untuk memuaskanulkab atau suatu
tujuan.

Dari berbagai pengertian tersebut dapat disimpulkahwa motivasi
merupakan keadaan seseorang yang mendorong kenethadu melaksanakan
kegiatan tertentu sehingga tujuan organisasi atatusphaan akan dapat
diwujudkan secara maksimal. Memotivasi sangatldih lsarena pemimpin untuk

mengetahui kebutuhan(needs) dan keinginan (wamtsy yliperlukan bawahan
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dari hasil perkerjaannya. Oarang-orang mau berkenjk dapat memenuhi
kebutuhannya yang disadarai maupun yang tidak aisgdng setiap orang tidak

sama satu dengan yang lain nya.

2. Teori Motivasi
A. Teori kebutuhan dari Abraham Maslow
Abraham Maslow seorang ahli psikologi industri yantglah
mengembangkan teori motivasi manusia yang sangena pada tahun 1943.
Maslow mendasarkan konsep hirarki kebutuan padapduasip yaitu : kebutuan
manusia dapat disusun dalam hirarki kebutuan taresathpai yang tertinggi dan
yang keduanya seatu kebutuan yang teah terpuaskajadh motivator utama
pada prilaku (Handoko,1995;69).
Atas dasar prinsip tersebut maslow mengunggkaplkdiwé di dalam
semua manusia ada suatu jenjang kelima kebutusebte adalah :
a. Kebutuan fisiologiPhisicological Needs)
Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhamuosga yang paling
dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup.
b. Kebutuan akan rasa amgafety and security needs)
Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpumshknaka akan muncul
kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa.aman
c. Kebutuan sosié&ocial needs)
Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman terpuaskaara minimal akan

muncul kebutuhan sosial.



15

d. Kebutuan harga difesteem needs)
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan untuk dihormaihatgai atas prestasi
seseorang, pengakuan atas kemampuan serta edsktéitja seseorang.

e. Kebutuan aktualisasi ditiself actualization needs)

Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan darastow yang paling

tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan prosesngembangan akan

potensi yang sesunguh nya dari seseorang.

Adapun sintesa dari teori Abraham Maslow antara la

a. Kebutuhan yang lebih rendah adalah yang terkuay fianus dipenuhi
terlebih dahulu.

b. Kekuatan kebutuhan dalam memotivasi tidak lama reargetelah
terpenuhi akan melemah atau kehilangan kekuatandgkam
memotivasi.

c. Cara yang dapat digunakan untuk memenuhi kebutyhag lebih
tinggi, ternyata lebih bayak dari pada untuk merherkebutuhan

yang berada urutan yang lebih rendah.

B. Teori Dua Faktor Dari Frederick Herzberg

Menurut teori ini motivasi yang ideal yang dapatramgsang usaha adalah
peluang untuk melaksanakan tugas yang lebih merkaru keahlian dan
mengembangkan kemampuan. Herzberg (dalam Hasill@n35) berdasarkan
penelitiannya menyatakan ada tiga hal penting yaaugis diperhatikan dalam

memotivasi bawahan yaitu:
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a. Hal-hal yang mendorong karyawan adalah "pekerjasangy
menantang yang mencakup perasaan untuk berprds¢agnggung
jawab, kemajuan dapat menikmati pekerjaan itu seddn adanya
pengakuan atas semuanya itu.”

b. Hal-hal yang mengecewakan adalah terutama faktag yzersifat
embel-embel saja pada pekerjaan, peraturan peskerjabatan, hak,
gaji, tunjangan dan lain-lain.

c. Karyawan kecewa jika peluang untuk berperestabiatas. Mereka
akan menjadi sensetif pada lingkungannyaserta miecerd
kesalahan.

Herzberg menyatakan bahwa orang dalam melaksanadderjaannya

dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutyha#u:

a. Maintenance factors

Adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubundangan
hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentramadaiiah.
Kebutuhan kesehatan ini menurut Herzberg merupdautuhan
yang berlansung terus menerus, karena kebutuhakani kembali ke
titik nol setelah terpenuhi. Misalnya orang lapatara makan,
kemudian lapar lagi dan seterusnya. Faktor-fakiEmediharaan ini
meliputi hal-hal “gaji”, kondisi kerja fisik, keptaan berkerja,
supervisi yang menyenangkan, mobil dinas, rumahsddan macam-

macm tunjangan lainya. Hilangnya faktor-faktor péhagaan ini
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dapat menyebabkan timbulnya ketidak puasan damgbd@ryawan,
bahkan dapat menyebabkan bayak karyawan yang keluar

b. Motivation factors

Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhsikqlogis
seseorang Yyaitu perasaan sempurna dalam melakuiderjpan.
Faktor motivasi ini berhubungan dengan penghargsahadap
pribadi yang secara lansung berkaitan dengan peaskermisalnya
kursi yang empuk, ruangan yang nyaman, penempaiaq tgpat dan
lain sebagainya.

Teori dua faktor dikemukakan oleh Herzberg (dalaitosedarmo dan
Sudita,2000;124) yang dihasilkan dari suatu peaaslitterhadap 200 orang
akuntandan insiyur. Dari hasil penelitian tersebeitzberg menyimpulkan dua hal
atau dua faktor sebagai berikut:

Ada sejumlah kondisi ekstrinsik pekerja@kstrinsic job conditiongyang
apabila kondisi itu tidak ada, menyebabkan ketidakpn di antara para
karyawan. Kondisi ini disebut dengan dissatisfiatgu hygiene factors, karena
kondisi atau faktor-faktor tersebut dibutuhkan mmai untuk menjaga adanya
ketidakpuasaan.

Faktor-faktor ini berkaitan dengan keadaan perker{pob context)yang
meliputi faktor-faktor sebagai berikut:

a. Gaji
b. Jaminan perkerjaan

c. Kondisi kerja
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d. Status
e. Kebijakan perusahaan
f. Kualitas supervisi
g. Kualitas hubungan antara pribadi dengan atasandgawlan sesama
pekerja
h. Jaminan sosial
Sejumlah kondisi instrisik pekerjadintrinsic job conditionsyang apabila
kondisi tersebut ada dapat berfungsi sebagai ntotiveang dapat menghasilkan
perestasi kerja yang baik. Tetapi jika kondisi dtddor-faktor tersebut tidak ada,
tidak akan menyebabkan adanya ketidak puasan. rHaktor tersebut berkaitan
dengan isi perkerjaan yang disebut dengan faktanups (satisfiers) Faktor-
faktor pemuas tersebut adalah sebagai berikut:
a. Prestasi
b. Pengakuan
c. Perkerjaan itu sendiri
d. Tangung jawab
e. Kemajuan-kemajuan
f. Pertumbuan dan perkembangan pribadi
Menurut Hadari Nawawi (2000) teori dua faktor dderzberg terdiri dari:
1. Faktor sesuatu yang dapat memotiasiotivator).
Faktor ini antara lain adalah faktor prest@aihievement)faktor

pengakuan atau penghargaan, faktor tanggung jdakior memperoleh
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kemajuan dan perkembangan dalam bekerja khususrgmogi, dan
faktor pekerjaan itu sendiri.
2. Kebutuhan kesehatan lingkungan kéhjggiene factors).

Faktor ini dapat berbentuk upah atau gaji, huburagdara pekerja
supervisi teknis, kondisi kerja, kebijaksanaan gahaan, dan proses
administrasi di perusahaan.

Sedangkan menurut Hasibuan (2005;98) konsep hygigaedisebut teori
dua faktor, yaitu:
a. Isi (Content : SatisfiersfPekerjaan
1. Prestas{Achievement)
2. PengakuariRecognition
3. Pekerjaan itu sendifThe work it self)
4. Tanggung jawalfResponsibility)
5. Pengembanganp otensi'i ndivi(hdvancement)
b. Faktor HigienigDemotivasi = Dissatisfiers)
1. Gaji atau upalfWages or Salaries)
2. Kondisi Kerja(Working Condition)
3. Kebijaksanaan dan administrasi perusahgeompany policy and
Administration)
4. Kualitas supervis{Quulity Supervisor)
Adapun sintesa dari Teori Herzberg yaitu menekankamtingnya

menciptakan atau mewujudkan keseimbangan antateKakltor tersebut dimana
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jika salah satunya tidak terpenuhi akan mengak#vagekerjaan menjadi tidak

efektif dan tidak efisien.

C. Teori Prestasi Dari David McClelland
Teori ini mengklasifikasi motivasi berdasarkan akilsuatu kegiatan
berupa prestasi yang dicapai,termasuk juga dalakerjpeDengan kata lain
kebutuhan berprestasi merupakan motivasi dalamkgseataan perkerjaan. Mc
Clelland (dalam Armstrong, 1991) menggolongkan kehan yang menjadi
motivasi para manajer yaitu:
a. Kebutuhan untuk berprestdsieed for Achievment = n.Ach)

Kebutuhan akan berprestasi ini merupakan daya geakg/ang
memotivasi semangat kerja seseorang. Karena ituchn.Ahi akan
mendorong Seseorang untuk mengembangkan kreativitEn
mengarahkan semua kemampuan serta energi yangikdigal demi
mencapai prestasi kerja yang optimal.

b. Kebutuhan untuk berafiliasNeed for Afiliation : n.Afl)

Kebutuhan akan afiliasi ini menjadi daya penggeyakg akan
memotivasi semangat bekerja seseorang. Seseorargahkeebutuhan n.Af
ini akan mcmotivasi dan mengenrbangkan dirinyaaseremanfaatkan
semua energinya untuk menyelesakian tugas-tugasnya.

c. Kebutuhan untuk berkuasbdleed for power n.pow)
Kebutuhan akan kekuasaan ini merupakan daya peaiggang

memotivasi semangat kerja seorang karyarwan. KaremaPow ini akan
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merangsang dan memotivasi gairah kerja seseorata sengarahkan
semua kemampuan demi mencapai kekuasaan atau kadudang
terbaik dalam organisasi.

Dalam memotivasi para bawahan, manajer hendaknya
menyediakan peralatan yang menciptakan suasanajg@ekeyang baik
dan memberikan kesempatan untuk promosi, sehinggaumgkinkan
para bawahan meningkatkan semangat kerjanya.

Adapun sintesa dari Teori McClelland antara lain:

a. Para pekerja terutama manajer lini dan tenaga Kemei produk lini
menyukai memikul tanggung jawab dalam bekerja karkemampuan
melaksanakannya merupakan prestasi bagi yang lgkrgan.

b. Dalam bekerja yang memiliki resiko kerja, para pgkemenyukai
pekerjaan yang beresiko lunak. Pekerjaan yang ikerdsiggi dapat
mengecewakannya karena jika gagal berarti tidak lateang berprestasi.

c. Pekerja yang berprestasi tinggi menyukai infornsgtiagai umpan balik
karena selalu terdorong untuk memperbaiki dan ngéaikan
kegiatannya dalam bekerja.

d. Kelemahan yang dapat merugikan adalah pekerja pengrestasi lebih

menyukai bekerja mandiri, sehingga kurang posiifagyai manajer.

D. Teori PenguatarReiforcemenjdari Skinner
Teori penguatan mengemukakan bahwa perilaku meanpékngsi dari

akibat yang berhubungan dengan perilaku tersetangcenderung melakukan
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sesuatu yang mengarah kepada konsekueni yang fpdaii menghindari

konsekuensi yang tidak menyenangkan. Teori penguatamiliki empati konsep

dasar yaitu:

a.

Pusat perhatian adalah pada perilaku yang dap&trdiseperti jumlah
yang dapat diproduksi,kualitas produksi,ketepatataksanaan jadwal

produksi dan lain sebagainya.

. Kontingensi dari penguatan, yaitu berkaitan dengartan-urutan antar

stimulus, tanggapan dan konsekuensi dari perilaiogyditimbulkan
(reinforcement).

Semakin pendek interval waktu antara tanggapan r@spon karyawan
dengan pemberian penguat (imbalan) maka semakiar lpesngaruhnya

terhadap perilaku.

. Semakin besar nilai penguat bagi karyawan penggeutathadap perilaku

berikutnya. Maka semakin besar pengruh nya terhpdalaku.

Menurut Hasibuan (1999) teori penguatan terdin daa jenis, yaitu:

. Penguatan Posit{fPositive Reinforcementyaitu bertambahnya frekuensi

perilaku, terjadi jika penguatan positif diteraplsatara bersyarat.

. Penguatan Negatif Reinforcement) yaitu bertambahnya frekuensi

perilaku, terjadi jika penguatan negatif dihilanglseecara bersyarat.

Adapun sintesa dari teori Penguatareinforcement)yaitu para manajer

harus mampu mengatur cara pemberian insentif dadl@motivasi para pekerja

agar melaksanakan tugas dan tanggung jawabnyaasfedtif dan efisien.
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E. Teori harapanExpectancy TheojyDari Victor Vroom

Teori pengharapan telah dikembangkan sejak tah®®-a8 oleh Kurt
Levin Dan Edward Tolman. Kemudian secara sistegsndin komprehensif
dirumuskan oleh Victor Vroom dalam bukunya yang juskrl "Work And
Motivation". Ide dasar dari teori pengharapan adalah bahwavasotitentukan
oleh hasil yang diharapkan diperoleh seseorangyaelakibat dari tindakannya.

Teori harapan ini menyatakan bahwa kekuatan yasrgativasi seseorang
untuk bekeja giat dalam mengerjakan pekerjaannggaméung dari hubungan
timbal balik antara apa yang ia inginkan dan buawh#fari hasil pekerjaannya.

Menurut Hasibuan( 2005;100) Teori Harapan didasesgtas:

a. Harapan Expectancy adalah suatu kesempatan yang diberikan akan
terjadi karena perilaku. Harapan mempunyai nilangydoerkisar antara
"nol" sampai positif "satu”. Harapan nol menunjukkaahwa tidak ada
kemungkinan sesuatu hasil akan muncul sesudatakerdtau tindakan
tertentu dilakukan. Harapan positif satu menunjukka&pastian bahwa
hasil tertentu akan muncul mengikuti suatu tindak#au perilaku yang
telah dilakukan.

b. Nilai (Valence)adalah akibat dari perilaku tertentu mempunyairatau
martabat tertentu (daya atau nilai motivasi) bagtiap individu
bersangkutan.Suatu hasil mempunyai Valensi poajébila dipilih dan
lebih disegani” tetapi sebaliknya mempunyai valemsgatif jika tidak

dipilih dan tidak disegani.
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c. Pertautan( Instrumentality adalah persepsi dari individu bahwa hasil
tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil déihddedua. Victor
Vroom mengemukakan bahwa pertautan dapat mempunlai yang
berkisar "nol dan minus safu”. Hasil valensi misasu (-I) menunjukkan
persepsi bahwa tercapainya tingkat kedua adalahtpapa hasil tingkat
pertama.

Adapun sintesa dari Teori Harapd@xpectancygantara lain:

a. Manajer perlu membantu para pekerja memahami tugms atau
pekerjaan-pekerjaan dihubungkan dengan kemampuam jahis dan
kualitas ketrampilan yang dimiliki

b. Manajer perlu membantu para pekerja agar memitikajpan yang realistis
tidak berlebihan

c. Manajer perlu membantu para pekerja dalam menikgkat
ketrampilanatau keahliannya dalam bekeqa yang dapatingkatkan
harapannya dan akan meningkatkan pula usahanydumpédaksanaan

pekerjaan yang semakin efektif dan efisien.

F. Teori Tujuan Sebagai Motivasi Dari Edwin Locke

Setiap pekerja yang memahami dan menerima tujuganasi atau
perusahaan atau unit kejanya dan merasa sesuarddirgnya akan merasa ikut
bertanggung jawab dalam mewujudkan. Dalam keadeperts itu tujuan akan
berfungsi sebagai motivasi dalam bekerja. yang oemd) para pekerja memiilih

alternatif cara bekerja yang terbaik atau yanghgadifektif dan efisien.
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Adapun sintesa dari Teori Tujuan Sebagai Motivatara lain.

a. Tujuan unit kerja atau tujuan perusahaanm erupé&bleus utama dalam
bekerja.

b. Tujuan perusahaan menentukan tingkat intensiteakgeahaan pekerjaan
sesuai dengan tingkat kesulitan mencapainya.

c. Tujuan yang sulit menimbulkan kegigihan dan ketekumlalam usaha
mencapainya melebihi dari tujuan yang mudah dicgaai

Berdsarkan teori-teori yang berkaitan dengan upagenotivasi pegawai
tersebut, dapat dikatakan bahwa pemimpin haruslempunyai ketrampilan
manajerial untuk membantu bawahanya dalam melakaandugas secara
efisiensi dan efektif (mencapai kinerja yang opt)mBada prinsipnya pemimpin
harus mengetaui kemampuan pegawai dan motivasydiriArtinya pemahaman
terhadap motivasi dari dalam diri pegawai dan nasfivdi luar itu akan dapat
mengembagkan kinerja pegawai dan meningkatkn kepuesjanya.

Tampaknya terdapat kesepakatan dikalangan para balhwa model
tersebut adalah apa yang tercakup dalam teori yaenggaikat motivasi dengan
produktivitas seorang karyawan. Lebih lajut, Siagi@enegaskan bahwa motivasi
seorang karyawan sangat dipengaruhi oleh berbaf#orf baik yang bersifat
internal maupun eksternal. Interaksi positif antdsa kelompok dua faktor
tersebut pada umumnya menghasilkan tingkat motjaasj tinggi.

Secara sederhana dapat dibedakan dua bentuk nnokega, yaitu
motivasi intrinsik/internal dan motivasi ekstringkternal. Motivasi

intrinsik/internal adalah pendorong kerja yang berser dari dalam diri pekerja



26

sebagai individu, berupa kesadaran mengenai peytngoekerjaan yang
dilaksanakan. Dengan dikerjakan, baik karena mampmenuhi kebutua, atau
menyenangka, atau memungkinkan mencapai suatu ntupaupun karena
memberikan harapan tertentu yang positip dimasardep
Motivasi eksternal adalah pendorong kerja yang dadraari luar diri
pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yamengharuskan melaksanakan
pekerjaan secara maksimal, interaksi yang positiira dua kelompok faktor
tersebut pada umumnya akan dapat menghasilkanaspgiang tinggi.
Sehubungan dengan uraian-uraian di atas, secatarha@a dapat
dibedakan dua bentuk motivasi kerja kedua bentutvas kerja tersebut adalah
sebagai berikut:
a. Motivasi Intrinsik
Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersuntdei dalam
diri pekerja sebagai individu, berupa kesadarangeeai pentingnya atau
manfaat atau makna pekerjaan yang dilaksanakan.
b. Motivasi Ekstrinsik
Motivasi ini adalah pendorong kerja yang bersumberi luar
pekerja sebagai individu, berupa suatu kondisi yarengharuskannya

melaksanakan pekerjaan secara maksimal.
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3. Proses Motivasi
Dalam memotivasi karyawan, ada beberapa proses gahgrus nya
dijalankan oleh para pimpinan (Hasibuan,2005;1@ityy

a. Tujuan. Dalam proses memotivasi perlu ditetapkéetidr dahulu tujuan
organisasi. Baru kemudian para bawahan dimotivasiakah tujuan
tersebut.

b. Mengetahui kepentingan. Dalam proses motivasi pgntnengetahui
kebutuhan/keinginan karyawan dan tidak hanya nielyfaadari sudut
kepentingan pimpinan dan perusahaan saja.

c. Komunikasi efektif. Dalam proses motivasi harusaklikan komunikasi
yang baik dan efektif dengan bawahan. Bawahan haersggetahui apa
saja yang harus dipenuhinya supaya insentif itardighnya.

d. Intregrasi tujuan. Dalam proses motivasi perlu knenyatukan tujuan
perusahaan dan tujuan kepentingan karyawan. Tyjeamsahaan adalah
needs complexjaitu memperoleh laba, perluasan perusahaan, delang
tujuan individu karyawan adalah pemenuhan kebututem kepuasan.
Jadi tujuan organisasi dan tujuan karyawan harsatukandan untuk ini
penting adanya persesuaian motivasi.

Berdasarkan uraian di atas maka motivasi kerja tddfatikan suatu
dorongan yang menjadikan karyawan giat dan bersgabadalam berkerja

sehingga mampu meningkatkan prestasi dan prodtadikerja.
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4. Jenis —Jenis Motivasi

Pada dasarnya ada dua jenis motivasi (Brantas,P28R:yaitu:

a) Motivasi positif {ncentive positiveadalah suatu dorongan yang bersifat
positif. Artinya jika para karyawan dapat menghasil prestasi di atas
rata-rata. Maka karyawan tersebut diberikan infbetupa hadiah.

b) Motivasi negatif {ncentive negatif, mendorong bawahan dengan acaman
hukum. Artinya jika prestasinya kurang dari presséendart akan
dikenakan hukuman. Sedangkan jika prestasinyasdssgadar akan diberi
hadiah.

Dalam praktik, kedua motivasi ini sering digunakaada perusahaan.
Insentif (positif/negatif) harus sesuai dengan @em. Jika menurut pimpinan
suatu hal diberikan sebagai insentif tetapi menyregjawai ternyata bukan
insentif, maka akan hilanglah makna dari insentgebut.

Berdasarkan wuraian di atas maka jenis motivasi sebert akan
menimbulkan dorongan positif maupun dorongan neghka dorongan bersifat
positif akan mengasilkan prestasi yang akan mebgttan karyawan tersebut
mendapat hadiah. Dan sebaliknya jika dorongan ried@n mendorong bawahan

mendapat hukuman dikarenakan prestasinya kurangréatasi standar.

5. Tujuan Pemberian Motivasi

Memotivasi diberikan karyawan berdasarkan atasatujujuan sebagai

berikut (Hasibuan,2005; 97):

a) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan
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b) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

c) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

d) Mempertahankan loyalitas dan kesetabilan karyaveansahaan

e) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkatealsi karyawan

f) Mengekfektifkan pengadaan karyawan

g) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

h) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

i) Meningkatkan kesejahteraan karyawan

j) Mempertinggi rasa tangung jawab karyawan terhaglggsttugasnya

k) Meningkatkan efesiensi pengunaan alat-alat dannbladleu

Dari uraian diatas pemberian motivasi oleh pimpitetmadap bawahan

memiliki tujuan untuk memberikan efek positif kepgpara pegawai agar mereka
dapat berkerja dengan penuh semangat, penuh gdmahpenuh rasa tangung
jawab, sehingga dapat meningkatkan efektivitasakdgn kepuasan kerja yang
akhirnya dapat membawa efek baik pada pegawabigrsgaitu dengan kenaikan

pangkat, peningkatan prestasi kerja, dan meningkatksejahteraan pegawainya.

6. Bentuk Motivasi
Pada umumnya, bentuk motivasi yang sering dianah gerusahaan
meliputi empat elemen utama (Siswanto,2008:124uyai
a) Kompensasi bentuk uang
Salah satu bentuk yang sering diberikan kepadaalksay adalah

berupa kompensasi. Kompensasi yang diberikan rigaaberupa uang.
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Kompensasi sebagai kekuatan untuk memberikan nsotivselalu
mempuyai reputasi. Meskipun sama sekali kurangttéphwa semua
orang akan berbuat apa saja untuk meningkatkarapatah uang mereka,
namun selama decade terbukti bahwa hampir semug @lean berbuat
apa saja untuk mencegah sumber pendapatan medekadiambil orang
lain. Rasa takut kehilangan perkerjaan dan sumlagrg umerupakan
stimulus kerja yang sangat efektif karena uang sovsginguh diperlukan
bagi kelansungan hidup.
b) Pengarahan dan pengendalian

Pengarahan dimaksudkan dengan menentukan bagi waarya
mengenai apa yang harus mereka kerjakan dan apa tidak harus
mereka kerjakan. Sedangkan pengendalian dimaksudkawuk
menentukan bahwa karyawan harus mengerjakan haluad) telah
diinstruksikan. Adapun funngsi pengarahan mencalkepagai proses
operasi standar,pedoman, dan buku panduan. Sedamgeyendalian
berfungsi sebagai penilaian kinerja,dan penguksil karja.

c) Penetapan pola kerja yang efektif

Pada umumnya reaksi terhadap kebosanan kerja melikimnb
hambatan yang berarti bagi keluaran produktivitasrjak Karena
manajemen meyadari bahwa masalahnya bersumbercpeadl@engaturan
perkerjaan, mereka menangapinya dengan berbagek tggng efektif dan
kurang efektif. Teknik ini antara lain pengayaarkpgaan (menyesuaikan

perkerjaan dengan kemampuan seseorang), manajemen
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partisipatif(mengunakan berbagai cara untuk meddoajperkerjaan dalam

pengambilan keputusal€cision makingyang mempengarui perkerjaan

mereka ), serta usaha untuk mengalihkan perhatzaa perkerja dari

perkerjaanyang membosankan kepada instrumentaltak weristirahat,

atau kepada sarana yang lebih fantastis.

d) Kebajikan
Kebajikan dapat didefisnisikan sebagai suatu tindakang diambil

dengan sengaja oleh manajemen untuk mempengakabi diau perasaan

para karyawan. Adapun usaha yang paling bayak ukbk untuk

mengembangkan karyawan adalah pelatihan atau bafgienpadanya

kursus singkat mengenai tata laku manajemen dagagtya

Dari uraian di atas bentuk motivasi terdiri daemapt elemen utama
antara lain, kompensasi bentuk uang, penagarahampelzgendalian, penetapan
pola kerja yang efektif dan kebijakan. Bentuk masiv digunakan untuk
memberikan kekuatan untuk memberi motivasi dan kumtempengaruhi sikap

atau perasaan para karyawan.

7. Faktor —Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
a. Motivation Factor(faktor intrinsik)
Menurut teori Hezbeg, faktor-faktor yang berperabagai motivator
terhadap karyawan, yakni mampu memuaskan dan mamgloorang untuk
berkerja lebih baik. Faktor motivator ini terdikénullang,2008;178):

1. Prestasigdchievement
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Agar seoarang karyawan dapat berhasil dalam pelaksa
perkerjaannya, maka pemimpin harus mempelajari bawaya dan
perkerjaannya dengan memberikan kesempatan kepadaay bawahan
dapat berusaha mencapai hasil. Kesempatan itu ls@&desmikian rupa
sehingga orang-orang berkembang sendiri. Selaguagar pemimpin
memberi semangat pada para bawahannya sehinggahdrawaau
berusaha mengerjakan sesuatu yang dirasakan bawaten dapat
dikuasainya. Bila bawahan telah berhasil mengenjaka
perkerjaannya,pemimpin harus menyatakan keberasilan

2. Pengakuanrécognition

Sebagai lanjuatan dari keberhasilan pelaksanaamiman harus
memberi peryataan pengakuan akan keberasilan térsePengakuan
terhadap keberhasialan bawahan dapat dilakukanadebgrbagai cara
yaitu:

a) Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekeyaa lebih
baik dilakukan sewaktu ada orang lain

b) Surat penghargaan

c) Memberi hadiah berupa uang tunai

d) Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiadp tuai

e) Memberikan kenaikan gaji dan promosi

3. Perkerjaan itu sendirti{e work it self

Pimpinan membuat usaha-usaha yang rill dan meyakink

sehingga bawahan mengerti akan pentingnya perkerjaang
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dilakuakannya dan berusaha menghidarkan dari kebhosadalam
perkerjaan bawahan serta mengusahakan agar satighdén sudah tepat
dalam perkerjaannya.
4. Tangung jawabrésponsibility
Agar responsibility benar-benar menjadi faktor motivator bagi
bawahan, pemimpin harus menghindari supervise \eetgt, dengan
membiarkan bawahan berkerja sendiri sepanjang jaaker itu
memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipaser@pkannya prinsip
partisipasi membuat bawahan sepenuhnya merencanalan
melaksanakan pekerjaanya.
5. Pengembangam@vancement
Advancement merupakan salah satu faktor motivator bagi
bawahan. faktor advancement ini benar-benar berfungsi sebagai
motivator, maka pemimpin dapat memulainya dengdatthébawahannya
untuk perkerjaan yang lebih bertangung jawab. Bilsudah dilakukan ,
selanjutnya pemimpin memberi rekomendasi tentamgaban yang siap
untuk pengembangan, untuk menaikan pangkatnyarirdikinengikuti

pendidikan atau pelatihan lanjutan.

b. Maintenance Factor(faktor ekstrinsik)
Orang belum dapat mengharapkan faktor kepuasamprcsebelum
kekecewaan didalam perkerjaan dapat dihilangkah kdthulu. Faktor ini disebut

dengan Maintenance Factor faktor ekstrinsik. Agar kekecewaan dapat
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dihilangkan dari perkerjaan, maka pemimpin harusakugan tindakan sebagai
berikut:
1. Kebijakan dan adminitrasi perusahaanconjpany policy and
administratior)
Yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksang@&nsonalia
Policy personalia umumnya dibuat dalam bentuk lisrtBiasanya yang
dibuat dalam bentuk tertulis adalah baik, kardnayang utama adalah
bagaimana pelaksanaan dalam praktek. Pelaksanahijakkanaan
dilakukan masing-masing manajer. Di sinilah peramsimg-masing
manajer agar apa Yyang ditulis benar-benar direditiga dalam
praktekoleh masing-masing manajer yang bersangku&talam hal ini
supaya mereka berbuat seadil-adilnya.
2. Supervisi quality supervisor
Dengan technical supervisioryang menimbulkan kekecewaan
dimaksud adanya kekurang mampuan dipihak atasgajrbana caranya
mensupervisi dari segi teknis perkerjaan yang naap tanggung
jawabnya atau atasan mempuyai kecakapan teknislghiigrendah dari
yang diperlukan dari kedudukannya. Untuk mengadtakini para manajer
harus berusaha memperbaiki dirinya dengan jalargiktn pelatihan dan
pendidikan.
3. Hubungan antar pribadinterpersonal relation)
Interpersonal relation menunjukan hubungan pergsgara antara

bawahan dengan atasannya, dimana kemungkinan bawaérasa tidak
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dapat bergaul dengan atasanya. Agartidak menimbukekecewaan
karyawan, maka minimal tiga kecakapan harus dimgitipa menajer
yakni:

a. Technical skill(kecakapan teknis). Kecakapan ini sangat penting
bagi pimpinan tingkat terbawah dantingkat menengameliputi
kecakapan mengunakan metode dan proses dan padanymu
berhubungan dengan kemampuan mengunakan alat.

b. Human skill kecakapan kemanusigaadalah kemampuan untuk
berkerja didalam atau dengan kelompok, sehinggaatdap
membangun kerjasama dan mengkordinasikan berbaggitén.

c. Conceptual skilkecakapan konseptyal adalah kemampuan
memahami kerumitan organisasi sehingga dalam bartiagakan
yang diambil tekanan selalu dalam usaha meredi@asiujuan
organisasi sebagai keseluruhan.

4. Kondisi kerja(working condition)

Masing-masing menajer dapat berperan dalam berbedaagar
keadaan masing-masing bawahannya menjadi lebihsiseMisalnya
ruangan khusus bagai unitnya,penerangan ,perabetdny udara dan
kondisi fisik lain nya. Menurut Hezberg seandairkgadisi lingkungan
yang baik dapat tercipta, prestasi tinggi dapaipéa, prestasi tinggi dapat
dihasilkan melalui kosentrasi pada kebutuhan-kethdn ego dan

perwujudan diri yang lebih tinggi.
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5. Gaji (wage$

dari:

Pada umumnya masing-masing manajer tidak dapat me@a
sendiri skala gaji yang berlaku di dalam unitnyamin demikian masing-
masing manajer mempuyai kewajipan menilai apakdatgn —jabatan
dibawah pengawasannya mendapat kompensasi sedw@rjpan yang
mereka lakukan. Para manajer harus berusaha untakgetahui
bagaimana jabatan didalam perusahaanya diklagkdwasdan elemen-
elemen apa saja yang menentukan pengklasifikasian i

Dari urain diatas dapat disimpulkan bahwa faktétda motivasi terdiri

. Faktor sesuatu yang dapat memotiastivator).

Faktor ini antara lain adalah faktor prest@aihievement)faktor
pengakuan atau penghargaan, faktor tanggung jalakior memperoleh
kemajuan dan perkembangan dalam bekerja khususrymopi, dan
faktor pekerjaan itu sendiri.

Kebutuhan kesehatan lingkungan k€hjggiene factors).

Faktor ini dapat berbentuk upah atau gaji, huburagdara pekerja

supervisi teknis, kondisi kerja, kebijaksanaan gahaan, dan proses

administrasi di perusahaan.
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8. Pengukuran Motivasi Kerja
Pengukuran motivasi kerja dapat diketahui dengamakukan survey
dalam mendiagnisis bidang masalah tertentu padakan. Misalnya pengunaan
kuesioner untuk mengetahui tentang kepuasan karydaemhadap kompensasi
yang mereka terima selama berkerja.
Robbins meyebutkan bahwa pengukuran motivasi déijgkiukan dengan
melihat beberapa aspek (Gustisyah,2009;54). Yaitu:
a. Mempuyai sifat agresif
b. Kreatif dalam pelaksanaan perkerjaan
c. Mutu perkerjaan meningkat dari hari ke hari
d. Mematuhi jam kerja
e. Tugas yang diberikan dapat diselesaikan sesuairkeomen
f. Inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong preiskasja
g. Kesetiaan dan kejujuran
h. Terjalin hubungan kerja antara karyawan dan pimpina
I. Tercapai tujuan perseorangan maupun organisasi
j. Menghasilkan informasi yang akuarat dan tepat
Dari uraian diatas pengukuran motivasi dapat dikgétdengan melakukan
survey dengan mengacu beberapa aspek tentang skepkerja , kompensasi ,

pola kerja, kebijakan perusahaan.
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B. Produktivitas Kerja
1. Pengertian Produktivitas Kerja

Pada dasarnya manusia adalah mahluk yang produkiiéna mereka
memiliki potensi masing-masing yang dapat dimak&atuntuk menghasilkan
sesuatu bagi orang lain. Pengertian produktivitagakbanyak dijelaskan oleh
beberapa ahli dengan beberapa ragam penafsiran berbgda. Menurut ilmu
ekonomi produktivitas merupakan nisbah atau rasiara hasil kegiata(output)
dan segala pengorbanan (biaya) untuk mewujudkanil h&sput),(
Nasution;2001;202

Menurut Ambar Teguh Sulistiyani dan Rosidah, prdihiths menyangkut
masalah hasil akhir, yakni seberapa besar hasir aidmg diperoleh didalam
proses produksi dan hal ini tidak terlepas dendesiensi dan efektivitas (Ambar
dan Rosidah;2003; 1999).

Definisi berbeda di jelaskan oleh Husain Umar yarenyebutkan bahwa
produktivitas kerja adalah suatu sikap mental ybagpandangan bahwa mutu
kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kematan hari esok lebih baik dari
hari ini. Produktivitas dapat diukur sebagai syattbandingan antara hasil yang
dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang digungkgout),
semakin tinggi nilai perbandingan semakin tinggiapproduktivitas kerjanya
(Husein Umar ;2003;214).

Pengertian lain juga dijelaskan oleh Justine TiSyang menyebutkan
bahwa produktivitas adalah kemampuan seperangkabessumber ekonomi

untuk menghasilkan sesuatu atau perbandingan am@ngorbanan(input)
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dengan penghasilafoutput) semakin kecil pengorbanan yang diperlukan untuk
mencapai suatu target penghasilantput) dikatakan sebagai kegiatan produktif,
sebaliknya makin tinggi input yang diperlukan untoiencapai penghasilan
tertentu dikatakan kurang produktif.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2001) mendefinisgk@duktivitas
kerja merupakan perbandingan dari efektivitas kalugpencapaian unjuk kerja
maksimal) dengan efisiensi salah satu masukandaekearja) yang mencangkup
kuantitas, kualitas dalam waktu tertentu.

Berdasarkan dari beberapa definisi yang telah adifgln di atas maka
peneliti dapat menyimpulkan bahwa produktivitag&enerupakan suatu kegiatan
untuk menciptakan karya tertentu baik berupa prpdale atau gagasan,
kemampuan oleh skill dan sebagainya yang diseeiagah usaha tertentu untuk

menghasilkan karya secara kontinyu (terus-menerus).

2. Konsep Produktivitas Secara Umum

Produktivitas berasal dari bahasa inggpsoduct: result, outcome
berkembang menjadi katagproductive yang berarti menghasilkan, dan
productivity:having the ability to make ar crate;reative Perkataan itu
dipergunakan dalambahasa Indonesia menjadi produktivitas yang berarti
kekuatan atau kemampuanmenghasilkan sesirdda dasarnya produktivitas
adalah konsep universal yang berlaku ssgnua sistem karena setiap kegiatan
memerlukan produktivitas dalampelaksanaanya. Selain itu produktivitas juga

mencakup sikap mental bahwehidupan dan cara kerja hari ini harus lebih baik
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dari hari kemarin dan hasil yamicapai hari esok harus lebih banyak dari yang
diperoleh hari ini.

Dengan mengadakan perbaikan-perbaikan tersebutgdiean akan dapat
menghasilkan barang dan jasa yang bermutu tinggiwun8an (2005:1)
mengatakan bahwa produktivitas pada dasarnya adadsitakup sikap mental
patriotik yang memandang hari depan secara op&elsnjutnya dikatakan pula
oleh Sinungan (1992:12) bahwa produktivitas itu gudarakan cara pemanfaatan
secara baik terhadap sumber-sumber dalam produksing-barang, namun
produktivitas kadang-kadang juga dipandang sebagaggunaan yang lebih
intensif terhadap sumber-sumber konversi sepenage kerja dan mesin jika
diukur secara tepat akan benar-benar menunjukdn paaampilan atau efisiensi.

Paul Mali dalam Sedarmayanti (2001:57) mengutarakaahwa
produktivitas adalah bagaimana menghasilkan ataningkatkan hasil barang
dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan suddye secara efisien.
Whitmore dalam Sedarmayanti (2001:58) memandang&ainoduktivitas sebagi
suatu ukuran atas penggunaan sumber daya dalamayganisasi yang biasanya
dinyatakan sebagai ratio dari keluaran yang dicaeaigan sumber daya yang
digunakan. Sinungan (200:16) mengelompokan pemagepiioduktivitas menjadi
tiga yaitu:

a. Rumusan tradisional bagi keseluruhan produktiVitdak lain ialah ratio
daripada apa yang dihasilkgoutput) terhadap keseluruhan peralatan

produksi yang digunakaimput).
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b. Produktivitas pada dasarnya adalah suatu sikap anem@ng selalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan harielmih|baik dari
pada kemarin, dan hari esok lebih baik dari hari in

c. Produktivitas merupakan interaksi terpadu secarasselari tiga faktor
esensial, yakni: investasi termasuk penggunaanegpamgan dan teknologi
serta riset; manajemen; dan tenaga kerja.

Sikap yang diuraikan seperti di atas tentunya dadgeerlukan untuk
menjawab berbagai tantangan dalam melakukan beréktjatas dan diharapkan
dapat menciptakan suasana kehidupan kerja dandomokerja yang lebih baik
serta dapat menciptakan metode dan sistem kerg gparduktif sehingga dapat
menghindari pemborosan yang pada akhirnya akan ateemgkan kerugian bagi

pihak perusahaan.

3. Produktivitas Kerja Karyawan

Produktivitas kerja bukan semata-mata ditujukamkimendapatkan hasil
kerja sebanyak-banyaknya, tetapi juga penting udip&rhatikan adalah kualitas
unjuk kerjanya. Bila kita berbicara masalah proditi@s kerja tentunya akan
tertuju pada output atau hasil pekerjaan yang dikak. Untuk lebih jelasnya,
berikut ini akan dikemukakan beberapa pengertimdyktivitas kerja menurut
beberapa orang ahli.

Menurut Dharma (1991:14putput tersebut berarti bahwa segala yang
telah dihasilkan dari proses, produk, jasa atawréap pelaksanaan tugas dan

sebagainya.
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Winardi (1986:393) dalam kamus ekonomi menyatakaahwa
produktivitas kerja ialah jumlah yang dihasilkariiage pekerjaan dalam jangka
waktu tertentu. Hal tersebut tergantung kepadagmaibangan teknologi alat-alat
produksi, organisasi dan manajemen, syarat-syarg klan banyak faktor kerja
lainnya.

Nawawi (1990:97) membedakan pengertian produksvikerja yaitu
bahwa produktivitas kerja adalah perbandingan atkrkantara hasil yang
diperoleh (output) dengan jumlah kerja yang dipergunak@mput). Tolak ukur
dari produktivitas kerja ini adalah uang, sehinggauk perhitungan produktivitas
ini setiap sumber Kkerja yang dipergunakan harusiladidengan uang.
Produktivitas dikatakan tinggi jika hasil yang dipleh lebih besar daripada
sumber kerja yang digunakan sebaliknya produkgwiitatakan rendah jika hasil
yang diperoleh lebih kecil daripada sumber kerjagydigunakan.

Selanjutnya menurut Nawawi (1990:98) produktivikesja yang diukur
dari daya guna (efisiensi) penggunaan personebsetenaga kerja. Produktivitas
ini digambarkan dari ketepatan penggunaan metaiecara kerja dan alat yang
tersedia, sehingga volume dan beban kerja dapeledakan sesuai dengan waktu
yang tersedia. Hasil yang diperoleh bersifat notena yang tidak dapat dinilai
dengan uang, sehingga prodiktivitas hanya dapatnthgrkan melalui efisiensi
personel dalam melaksanakan tugas-tugas pokokmpalulRivitas seperti ini
ditemui di lingkungan organisasi kerja yang volurdan beban kerjanya
berbentuk pelayanan kepada masyarakat, yaitu paaggusumber kerjanput)

dan hasilnygoutput)tidak dapat dinilai dengan uang. Produktiviatagskdapat
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diperoleh gambarannya dari dedikasi, loyalitasukgguhan, disiplin, ketepatan
penggunaan metode atau cara kerja dan lain-lain.

Whitmore dalam Sedarmayanti (2001:58) memandang wdah
produktivitas sebagai suatu ukuran atas penggusamiber daya dalam suatu
organisasi yang biasanya dinyatakan sebagai ratio ketluaran yang dicapai
dengan sumber daya yang digunakan.

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pengertiaodugtivitas
mempunyai dua dimensi yaitu efektifitas dan efisierDimensi efektifitas
berkaitan dengan pencapaian tujuan kerja yang maksialam arti pencapaian
target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas wiaktu. Sedangkan dimensi
efisiensi berkaitan dengan upaya membandingkan kaasulengan realisasi
penggunaannya atau bagaimana pekerjaan terseskgatbkan.

Ravianto (1990:9), mengartikan produktivitas kesgdagai perbandingan
antara hasil yang dicapai dengan peran serta kary&esatuan waktu. Hasil yang
dimaksud dapat berupa barang atau fisik dalam atait nilai uang dan berupa
non fisik dalam bentuk pelayanan atau service, regdgm waktu dapat berupa
tahun, bulan, minggu, harian atau jam tergantumigkeéinginan organisasi.

Adapun yang dimaksud produktivitas kerja menuruindia (1984:92)
adalah sebagai daya atau kemampuan kerja untukhagfigan suatu produk.
Produktivitas kerja senantiasa terkait pada efssietan efektivitas. Efisiensi
mengarah kepada pemanfaatan sumber daya kerjea s@@dsimal sedangkan
efektivitas lebih bertujuan pada upaya mencapaaraas Dengan demikian

produktivitas kerja juga dimaksudkan sebagai sawsntiak melaksanakan prinsip
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ekonomi dalam arti mencapai hasil maksimal dengasukan yang minimal dan
diharapkan mampu mengolah berbagai sumber daya dandiki menjadi
masukan (input) yang berdaya guna dan berhasil gunauntuk menghasilk
keluaran(output)yang diinginkan.

Sehingga dapat diperoleh pengertian bahwa manebgagai tenaga kerja
merupakan faktor utama yang menentukan produksivikgrjia. Karyawan
memegang peranan penting dalam kegiatan prosesulsio#tarena didasari
peralatan mesin dan peralatan lainnya serta tepngdmg pada hakekatnya hanya
merupakan faktor manusia. Sedangkan faktor-faktadyksi lainnya dapat
dikendalikan oleh tenaga manusia. Pada organisasisphaan yang bergerak
dibidang industri barang dan jasa peranan sumbg danusia selalu dituntut
agar dapat bekerja secara lebih efektif dan efigiema menghasilkan produk
berupa barang dan jasa.

Berdasarkan hal tersebut di atas berarti segaladgta lepas dari prestasi
seseorang, karena pada dasarnya pada diri peleedapat faktor-faktor yang
melekat yaitu skill, dimana kadar tinggi rendahrskall seseorang tidak akan
menjamin secara pasti bahwa mereka akan menunprkanktivitas yang sangat
tinggi. Produktivitas sangat berkaitan dengan pseskerja, karena dengan
produktivitaas yang tinggi berarti karyawan tergebuemiliki prestasi kerja
yangtinggi. Untuk mencapai produktivitas yang tinggrlu adanya kreativitas,
yang maksudnya bahwa individu tersebut tidak malasuh imajinasi, inovatif

dan penuh gaya kreatif. Untuk itu diperlukan suaknik-teknik tertentu bagi
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seorang manger bagaimana ia memotivasi dan menkguigaya kepemimpinan
yang sesuai.

Sumber daya manusia memegang peranan penting dala@ses
peningkatan produktivitas, karena peralatan praduteknologi serta sistem
manajemen pada hakekatnya adalah hasil karya naanddanya penggunaan
tenaga kerja yang besar dibutuhkan untuk kerja santaa tingkat jabatan, secara
musyawarah untuk meningkatkan mutu. Untuk itu diken adanya
kebijaksanaan pengawasan karyawan oleh pimpinamdalemotivasi karyawan
yang ada dalam perusahaan, agar karyawan mau barustuk menggunakan

kemampuan dan keahlian seoptimal mungkin.

4. Pegawai Yang Produktif

Produktivitas dapat ditinjau berdasarkan tingkayandengan tolok ukur
masing-masing. Tolak ukur produktivitas kerja dagiibat dari kinerja pegawai.
Untuk melihat sejauh mana produktivitas pegawagiediukan penjelasan tentang
dimensi, unsur, indikator dan kriteria yang menkateproduktivitas pegawai.

Dimensi produktivitas yang menyangkut masukan, ggasan produk atau
keluaran. Masukan merujuk kepada pelaku produksvidan produk sedangkan
keluaran berkaitan dengan hasil yang dicapai.

Indikator produktivitas dikembangkan dan dimodifikalari pemikiran
yang disampaikan oleh Gilmore dan Erich Fromm datadarmayanti (2001:79),

tentang individu yang produktif, yaitu:
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a. Tindakannya konstruktif

b. Percaya pada diri sendiri

c. Bertanggung jawab

d. Memiliki rasa cinta terhadap pekerjaan

e. Mempunyai pandangan ke depan

f. Mampu mengatasi persoalan dan dapat menyesuaikan deingan
lingkungan yang berubah-ubah

g. Mempunyai kontribusi positif terhadap lingkunganr{ieeatif, imajinatif
dan inovatif)

h. Memiliki kekuatan untuk mewujudkan potensinya

Selain itu, produktivitas pegawai perlu mempertatikusaha yang
dilakukan pegawai dalam meningkatkan kemampuanegiafalnya melalui
berbagai kegiatan yang berkesinambungan, dengasuahalntuk meningkatkan
kemampuan dirinya sesuai dengan tuntunan tugas.

Pribadi yang produktif adalah pribadi yang yakinamkkemampuan
dirinya, yang memiliki rasa percaya diself confidencekharga diri(self esteem)
dan konsep dir(self conceptyang tinggi. Sehingga orang yang dapat dikatakan
sebagai orang yang mampu mengaktualisasikan diringg@bagaimana
diungkapkan Fromm dalam Sedarmayanti (2001:81) balmdividu yang
produktif adalah orang yang memiliki kasih sayankgcakapan untuk
menggunakan kemampuannya dan dapat merelisasikenspgyang ada pada

dirinya.
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Dari urain di atas pribadi yang produktif adalahnggambarkan potensi,
persepsi dan kreativitas seseorang yang senanirgga menyumbangkan
kemampuan agar bermanfaat bagi diri dan lingkungandadi, orang yang
produktif adalah orang yang dapat memberikan sugdragang nyata dan berarti
bagi lingkungan sekitarnya, imajinatif dan inovegdrta mempunyai kepandaian
dalam mencapai tujuan hidupnya. Dan pada saat \@ergamaan selalu
bertanggung jawab dan responsive dalam hubungameysman orang lain

(kepemimpinan).

5. Faktor- faktor yang Mempengaruhi Produktivias Kerja
Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerfmik yang
berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berjaulengan lingkungan
perusahaan. Menurut Anoraga (1992:56), faktor yangempengaruhi
produktivitas kerja adalah hal-hal yang diinginkdeh para karyawan, yaitu:
a. Pekerjaan yang menarik
Rasa senang atau tertarik terhadap suatu pekemaampakan hal yang
sangat penting dalam meningkatkan produktivitagakesryawan, karena
apabila seseorang mengerjakan pekerjaan dengamgskai@na pekerjaan
tersebut disukainya maka hasil pekerjaannya akéih lenemuaskan
daripada mengerjakan suatu pekerjaan yang tidakaiis
b. Upah yang baik
Pada dasarnya seseorang yang bekerja, menghaiafa@an yang sesuai

dengan jenis pekerjaannya. Karena adanya upah gesgai dengan
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pekerjaannya, maka akan timbul pula rasa gairgh kang semakin baik.
Disamping itu seseorang akan merasa dibutuhkanpgalsahaan dan ia

membutuhkan pekerjaan itu, sehingga ada rasa tinatialyang selaras.

. Keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan

Yang dimaksud keamanan dan perlindungan dalam jpekeradalah

bekerja pada pekerjaan yang memerlukan perlinduniganh, ataupun
juga memberikan training sebelumnya untuk pekerjagamg akan

dilakukannya. Dan dengan adanya jaminan atas peketprsebut, maka
dalam bekerja tidak akan ada lagi perasaan wasteapun ragu-ragu

. Penghayatan atas maksud dan makna pekerjaan

Cara untuk menemukan rasa penghayatan atas maksudmakna

pekerjaan adalah dengan memberitahu si pekerjal@gmaan dari hasil
produk yang dikerjakannya, baik dengan cara largsorenunjukan

kegunaannya ataupun dengan cara mengambil sangigaD mengetahui
kegunaan dari pekerjaan yang dikerjakannya makarjgelkakan lebih

meningkatkan produktivitas kerjanya.

. Lingkungan atau suasana kerja yang baik

Lingkungan kerja yang baik akan membawa pengaruaf paik pula pada
semua pihak, baik kepada para pekerja, pimpinanpata pada hasil
pekerjaannya. Oleh karena itu para pemimpin haabs dengan pasti

bagaimana menyesuaikan tempat kerja. Agar haldraj yidak diinginkan
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seperti kebisingan, sirkulasi udara yang tidak dargan lain-lain dapat
dihindari.

. Promosi dan perkembangan diri mereka sejalan depgakembangan
perusahaan

Seorang pekerja akan merasa bangga bila perusdhaaana ia bekerja
mengalami kemajuan yang pesat, karena hal itu al@rmgangkat derajat
kebanggaan pada diri si pekerja akan pekerjaar8siain itu merupakan
keuntungan bagi perusahaan, karena secara langtaungjdak, si pekerja
tadi membawa promosi perusahaan dan menjaga @masghaan agar
tetap baik dimata masyarakat.

. Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi

Dengan adanya keterlibatan dalam organisasi di npama pekerja itu

bekerja, ia akan merasakan bahwa benar-benar Hkariu dalam

perusahaan. Dan ia merasa memiliki perusahaan. dbetignbulnya

kecintaan dalam dirinya terhadap perusahaan mageksrja akan lebih
meningkatkan produktivitas kerjanya.

. Pengertian dan simpati atas persoalan-persoaloadori

Dengan adanya perhatian dari pemimpin atas persgaibadinya,maka
pekerja akan merasa diberi perhatian yang beshrpiotepinannya.Hal ini

akan mendorong motivasi pekerja untuk lebih gi¢drdebekerja.

I. Kesetiaan pimpinan pada diri si pekerja

Kesetiaan pimpinan pada diri pekerja juga merupakisar rasa

kepercayaan pekerja terhadap perusahaan di manabeierja.
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Kesetiaanpimpinan juga merupakan suatu wibawapgadsahaan. Hancur
tidaknya perusahaan tergantung juga pada sikaprsgpemimpin.
j. Disiplin kerja yang keras
Pada dasarnya manusia mempunyai ego yang tindgngsm tidak ingin
di kekang dengan peraturan-peraturan yang ketahikien pula pekerja,
ia akan merasa enggan akan disiplin kerja yangsldae perusahaan.
Sedangkan Bernardin dan Russel (1993) menyebutkiawabfaktor yang
berpengaruh terhadap produktivita tenaga Kkerja ahdalpengetahuan,
ketrampilan,abilitas, sikap dan perilaku karyawan.
Menurut Martoyo (1994:131) faktor-faktor yang memgaruhi
produktivitas terutama di negara berkembang adsdbhgai berikut:
a. Motivasi
b. Kepuasan kerja
c. Kepuasan tercermin pada perasaan karyawan terhaelgrjaan yang
sering diwujudkan dalam sikap positif karyawan &eldp pekerjaan dan
segala sesuatu yang dihadapi ataupun yang ditugalsgpadanya di
lingkungan kerja. Masalah kepuasan berpengaruldaghtingkat absensi
karyawan, perputaran karyawan, semangat kerja,h&elgeluhan dan
masalah kerja tidak akan mencapai kematangan psgikotlan berakibat
frustasi, semangat kerja rendah, cepat lelah daarhemosi tidak stabil
dan sebagainya.

d. Tingkat stress
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Stress yang terlalu besar dapat mengancam kemankaugawan untuk
menghadapi lingkungan sehingga mengganggu pelaksangas yang
berarti akan mengganggu produktivitas kerja.
e. Kondisi fisik pekerja
f. Sistem kompensasi
Produktivitas karyawan merupakan faktor yang pentatas penilaian
prestasi karyawan. Sedangkan prestasi kerja karyamexupakan faktor
yang diperhitungkan dalam penetapan kompensasnggghproduktivitas
karyawan ikut mempengaruhi pelaksanaan pemberiap&osasi.
g. Aspek-aspek ekonomi dan aspek-aspek teknis
h. Perilaku-perilaku lainnya
Dari beberapa pendapat diatas dapat dipahami bphvduktivitas kerja
karyawan pada dasarnya dipengaruhi oleh faktordddaim yaitu manusia sendiri
dan faktor dari luar. Bahwa produktivitas dipendmraleh berbagai faktor yang
berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maufaktor-faktor lain
sepertipendidikan, pelatihan, ketrampilan, disigikap dan etika kerja, motivasi,
gizi dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminasiakolingkungan dan iklim
kerja,hubungan industrial, peralatan dan teknoldgisempatan kerja dan

kesempatanberprestasi.
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6. Pengukuran Produktivitas Kerja
Pengukuran produktivitas bertujuan untuk melihabigkat maupun
perubahan produktivitas yang terjadi dalam pergatakurun waktu tertentu.
Pengukuran ini bersifat netral artinya memberikarformasi yang
bermanfaat bagi tujuan analisis kemampuan kerja maneliti faktor-faktor
keluaran dan masukan apa yang menyebabkan kenakan penurunan
produktivitas. Oleh karena, itu pengukuran produtes di tingkat perusahaan
harus dikaitkan dengan perusahaan aktual yang iadauktri maupun ekonomi
secara keseluruhan.
Russel (1993:383) menyatakan bahwa ada enam &rit@ahg dapat
digunakan untuk mengukur produktivitas yaitu:
a. Quality (kualitas)
Tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksaregiatén mendekati
kesempurnaan ataupun tujuan yang diharapkan.
b. Quantity (kuantitas)
Jumlah yang dihasilkan, seperti jumlah rupiah, pimlinit danjumlah
siklus kegiatan.
c. Timelines (ketepatan waktu)
Tingkat sejauh mana kegiatan dapat diselesaikam pegktu yang
dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi ouguit
d. Cost effectiveness (efektifitas biaya)
Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (manusia,

keuangan,teknologi dan bahan) dimaksimalkan untekacapai hasil
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tertinggi atau pengurangan kerugian dari tiap eibhgguna sumber
daya.
e. Needs of supervision (kebutuhan akan pengawasan)
Sejauh  mana karyawan dapat melaksanakan suatu ifungs
pekerjaantanpa memerlukan pengawasan supervisak uméncegah
tindakan yang kurang signifikan.
f. Interpersonal impact (dampak interpersonal)
Tingkat sejauh mana karyawan memelihara hargarmiama baik dan
kerjasama diantara rekan sekerja, atasan mauputhbaw
Untuk organisasi kerja yang tugas pokoknya memasrilpelayanan
kepada masyarakat yang sulit diukur produktivitasmari segi perhitungan
masukan dan keluaran karena hasil kerja pada unmaumbgrsifat non
materialmaka untuk produktivitas kerjanya lebihek#nkan pada ukuran daya
guna dalam melaksanakan pekerjaan yang menyentylek aketepatan,
kecermatan dan sikap terhadap pekerjaan. Nawawd0(1209) menyatakan
bahwa produktivitas yang tinggi mengandung indikatdikator sebagai berikut:
a. Metode atau cara bekerja yang dipergunakan sesumgad prosedur
dan mekanisme yang benar, cermat dan tepat untuicapai hasil
yang maksimum dari segi kuantitas dan kualitas
b. Peralatan yang digunakan merupakan yang terbaifatlemetode atau
cara kerja yang dipilih. Peralatan itu telah dipata dan dipergunakan
secara maksimal dan tanggung jawab,sehingga mernmkagk

tercapainya hasil terbaik dari segi kuantitas dzalitas
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c. Penggunaan cara kerja dan alat tersebut dapat maupenambatan
kerja
d. Penggunaan metode dan alat kerja tidak mengandesigor yang
merugikan dan hasilnya memiliki jaminan terhadapekematan dan
kesehatan kerja
e. Personel pelaksana memiliki kreativitas, inisidtih sikap bekerja yang
tepat, terutama bila menghadapi hambatan yang tisgtama bekerja.
Dari uraian diatas Pengukuran tingkat produktiviteerupakan suatu alat
manajemen untuk membantu mengevaluasi pelaksar@arsuwhtu perencanaan
perkembangan kegiatan dari suatu periode ke perioeiekutnya. Untuk
mengetahui tinggi rendahnya produktivitas, makaediykan cara pengukuran,
ada tiga cara pengukuran yaitu:
a. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus dihasilkan
b. Kualitas, yaitu mutu yang dihasilkan

c. Ketetapan waktu sesuai tidaknya dengan waktu yanmakan

7. Produktivitas Kerja Dalam Perspektif Islam

Pekerjaan merupakan hak, kewajiban dan kehidup@émtddanya, hak
bagi penduduk memperoleh pekerjaan yang sesuaadgmgiensi, kemampuan,
pengetahuan dan pengalamannya. la harus mengeiutskaga yang optimal
dalam bekerja sehingga mampu merealisasikan kedayagroduktivitas.
Sesungguhnya kelayakan produktivitas merupakaranujesensial bagi setiap

masyarakat produksi, dan mereka berusaha meréidisdasjuan tersebut.
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Kelayakan produktivitas tercermin pada besarnyadyksi, kualitas
produk, efektivitas dan efesiensi serta realisapuksan para pekerja pada tingkat
maksimal. Karena itu, sebaiknya masyarakat diarahgada perkembangan
kepribadian yang produktif sehingga kelayakan pksdudapat tercapai
(Mursi,1997: 43).

Kelayakan produksi sangat tergantung pada profeksone Kkerja
individu. Profesionalisme tidak tergantung hanydgokeahlian dan keterampilan
kerja individu atau situasi kerja yang kondusifapetjuga pada faktor-faktor
psikis. Misalnya, minat individu pada pekerjaan dasa terlibat dengan profesi
dan lembaga. Hal itu bergantung pada pemahamavidadierhadap nilai kerja,
urgensi dan peranannya dalam produksi dan hubuggatengan strategi umum
produksi (Mursi, 1997: 55).

Dalam Islam, sebagaimana Allah SWT berfirman:
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Artinya: “Siapakah yang lebih baik perkataannya ig@da orang yang
menyeru kepada Allah, mengerjakan amal yang satidn berkata:
"Sesungguhnya Aku termasuk orang-orang yang mehny®ri2" (Fushilat:
33).

Amal pekerjaan pada ayat ini dan berbagai ayat leieliputi: amal
keagamaan yakni melaksanakan syariah dan amaly&iterutama pekerjaan
industrial sebagaimana dipahami berdasarkan kadidalah ijtihad dalam syariah
dan lain-lain. Balasan bagi amal yang baik adaleja jmeliputi materi dalam

kehidupan di dunia, meskipun balasan itu juga alaikmati di akhirat. Bahkan,

mungkin indikasi balasan materi di dunia lebih ki&&mentara datangnya balasa
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bersifat ukhrawi dimaksudkan sebagai petunjuk tahabalasan materi di dunia.

Allah SWT berfirman:

£ £9.- _ . 7 ° H
Artinya: “Supaya mereka dapat makan dari buahnyan dlari apa yang

diusahakan oleh tangan mereka. Maka mengapakah kaetalak
bersyukur?(Yaasin: 35).
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Artinya: “Dan dirikanlah shalat dan tunaikanlah zakdan kebaikan apa
sajayang kamu usahakan bagi dirimu, tentu kamu akandaqgat pahala
nya pada sisi Allah. Sesungguhnya Allah maha mieéipa-apa yangamu
kerjakan” (al-Baqgarah: 110).
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Artinya: “Kamu tidak berada dalam suatu keadaan disak membaca
suatu ayat dari al-Qur'an dan kamu tidak mengerjaksuatu pekerjaan
melainkan kami menjadi saksi atasmu di waktu karalakokannya. tidak
luput dari pengetahuan. Tuhanmu biarpun sebesaramafatom) di bumi
ataupun di langit. tidak ada yang lebih kecil dadak (pula) yang lebih
besar dari itu, melainkan (semua tercatat) dadlaitalk yang nyata (lauh
mahfuzh) (Yunus: 61).
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Artinya: “Dan bagi masing-masing mereka derajat mart apa yang telah
mereka kerjakardan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan)

pekerjaan-pekerjaan mereka sedamgreka tiada dirugikan” (al-Ahqaf:
19).
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Artinya: “Dan mereka mengucapkan: "Segala puji bégiah yang telah

memenuhi janji-Ny&epada kami dan telah (memberi) kepada kemipat

Ini sedang kami (diperkenankamenempati tempat dalasyurga di mana
saja yang kami kehendaki; maka syurga ituksdbaik-baik balasan bagi
orang-orang yang beramal” (az-Zumar: 74).

Seorang muslim dituntut dan seharusnya sangat mgatihmakna yang
difirmankan Allah, yang dengan sangat tegas mefpsakap mubazir karena
sesungguhnya kemubaziran itu adalah benar-benasintgra setan. Dengan
penghayatan ini, tumbuhkanlah sikap yang konsekatam bentuk perilaku yang
selalu mengarah pada cara kerja yang efisien (hen&agi) dan memanfaatkan
waktu dengan sebaik-baiknya dalam bekerja. Sikpprideini merupakan modal
dasar dalam upaya untuk menjadikan dirinya sebaganusia yang selalu
berorientasi kepada nilai-nilai produktif. Selalarhitung efisien, artinya selalu
membuat perbandingan antara jumlah yang dia kednafroduktivitas: keluaran
yang dihasilkan berbanding dengan masukan dalartulbbevaktu dan energi).
Demikianlah, kerena setiap pribadi muslim sangatghayati arti waktu sebagai
aset, dia tidak mungkin membiarkan waktu berlahpégaarti.

Levine (1984), Guru Besar Psikologi dari Califorr$gate University,

melakukan penelitian dengan mengamati kecepatanpgegalan kaki lewat studi
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perbandingan di beberapa negara, diantaranya Taéydriston (Inggris), New
York dan Rochester (AS), serta Jakarta dan Soldo(lesia). Perspektif waktu
menurut survei yang dilakukan dan dimuat di maj&afichology Today (1985),
berpengaruh luas terhadap proses psikologis muaai rdotivasi, emosi dan
spontanitas sampai pada kesiapan menempuh res@ativikas dan penyelesaian
persoalan. Di setiap kota, Levine dan asistennyth Bartlett, menguji 15 jam
mengamati 100 pejalan kaki. Pejalan kaki yang dielh@eya orang yang berjalan
sendirian di tengah jam sibuk pada cuaca terangil idanelitiannya, diperoleh
fakta bahwa untuk menempuh 100 kaki (23,8 metamysta Jepang tampil
sebagai juaranya. Dari hasil penelitian terselampiaknya bahwa Jepang adalah
negara yang paling dapat menghargai waktu dan thaldapat dilihat dari
kecepatan berjalan dan kecepatan melakukan sukésjgen. Kecepatan waktu
dan kecepatan berjalan mempunyai korelasi poséiigdn produktivitas dan
efisiensi. Hal ini membuktikan bahwa produktivitakepang paling tinggi
dibandingkan dengan enam negara yang diteliti betsePenelitian yang
dilakukan secara ilmiah tersebut, cukuplah bagi kittuk memperteguh kembali
sebuah keyakinan bahwa pribadi muslim adalah manusng sangat
memperhatikan produktivitas. Dirinya merasa dikegégh suatu “utang” yang
harus segera di bayar apabila kehidupannya tangaanapalagi tidak produktif.
Seorang muslim sadar bahwa Allah menciptakan laegit bumi sebagai ujian,
siapakah diantara manusia yang paling prestatifirgraa Tasmara, 2002: 128-

131).
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Artinya: “Sesungguhnya kami Telah menjadikan apagydi bumi sebagai
perhiasan baginya, agar kami menguji mereka siapattiaantaramereka
yang terbaik perbuatannya” (al-Kahfi: 7).

Substansi yang di syari’atkan Islam adalah bahwg lgoduktif adalah

kewajiban dan tanggung jawab bagi orang muslimefaksecara optimal dan

tidak menyia-nyiakan waktu, bekerja sesuai dengdangy dan keahliannya,

ikhlas beribadah untuk Allah SWT, jujur dan tidadriisaha dholim kepada diri,

keluarga dan orang-orang disekitranya dalam mengpdan kehidupan yang

lebih baik, di dunia dan akherat.

Tabel 1. Produktivitas Kerja Dalam Islam

No Produktivitas Kerja Ayat al-Qur’an
1 Pelayanan az-Zumar: 74
al-Baqarah: 110
2 | Kepuasan al-Ahgaf: 19
3 | Profesonalisme Fushilat: 33
4 Efesiensi/Efektivitas Yunus: 61
5 | Manajemen al-Kahfi: 7
6 | Hasil/Produksi: Yasin: 35
a. Kuantitas
b. Kualitas
c. Ketepatan waktu

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa konsep ykboditas kerja dalam

Islam, merupakan:

1. Perlunya kesesuaian kemampuan, keahlian, kegpdeamdan pengalaman
khusus kepribadian ini pada tuntutan kesuksesga.kBetiap pekerjaan
mengharuskan adanya kemampuan, keahlian keterampian

pengalaman pelakunya sehingga tercapailah kelayakaiuksi.
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2. Produktivitas membutuhkan profesionalisme, kaahl keterampilan
(biopsikososial).

3. Amal pekerjaan pada ayat ini dan berbagai agat, Imeliputi: amal
keagamaan yakni melaksanakan syariah dan amalyé&ginterutama
pekerjaan industrial sebagaimana dipahami berdasakaidah-kaidah
ijtihad dalam syariah dan lain-lain.

4. Seorang muslim dituntut dan seharusnya sangagimagati makna yang
difirmankan Allah, yang dengan sangat tegas metarsikap mubazir
karena sesungguhnya kemubaziran itu adalah benar-temannya setan.

5. Substansi yang di syari'atkan Islam adalah bakerg produktif adalah
kewajiban dan tanggung jawab bagi orang muslimebelsecara optimal
dan tidak menyia-nyiakan waktu, bekerja sesuai @enbgidang dan
keahliannya, ikhlas beribadah untuk Allah SWT, jujlan tidak berusaha
dholim kepada diri, keluarga dan orang-orang diitagknya dalam

mempersiapkan kehidupan yang lebih baik, di duaraakherat.

C. Pengaruh Antara Motivasi Dengan Produktivitas Paranedis
Keperawatan
Setiap orang pada setiap saat selalu melakukamdpgrmnacam aktivitas.
Aktivitas tersebut dapat diwujudkan dalam gerakaraan yang dinamakan
kerja. Dengan kata lain bekerja merupakan seraagkaktivitas yang dilakukan

seseorang untuk melaksanakan tugas yang mengmesilkéu karya atau kinerja.
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Motivasi merupakan hal yang sangat penting dalatiaseaisaha bagi
sekelompok orang yang bekerja sama dalam rangkeapaian tujuan tertentu.
Semua kegiatan organisasi/perusahaan tersebut bidekedah jika anggota-
anggota yang ada dalam sebuah perusahaan tidakshkarrmenyumbangkan
usahanya guna memenuhi tugas yang dibebankan kemada

Setiap orang yang melakukan suatu pekerjaan dabug@n pasti
mempunyai maksud dan tujuan tertentu. Demikian palaya dengan karyawan
yang bekerja pada sebuah perusahan. Karyawan &#gbada umumnya akan
mengharapkan imbalan baik berupa materi misalnya gpah, tunjangan,
maupun non materi seperti kepuasan batin (psikelogang dirasakan oleh
karyawan scat bekerja di perusahaan tersebut.

Sebuah penelitian tentangnalisis faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja karyawan di PTDiamond Cold Storagediketahui bahwa status
pekerjaan, pengakuan. dan gaji/imbalan memilikiumgan yang nyata dengan
produktivitas karyawan. Sedangkan faktor prestpskerjaan yang dilakukan,
tanggung jawab, hubungan kerja antar karyawan, ikbkerja, serta administrasi
dan kebijakan perusahaan tidak memiliki hubungamgyaiyata dengan
produktivitas karyawan.

Nilai korelasi Rank Spearman mengenai faktor-fakiativasi kerja. jika
diurutkan yaitu pengakuan (-0,284), gaji/imbalah465). dan status pekerjaan (-
0,256). Ketiga faktor tersebut berada dalam kondisderately low association
yaitu kondisi yang menunjukkan hubungan lemah dempgaduktivitas karyawan.

Artinya semakin baik perhatian perusahaan terhdalor-faktor tersebut akan



62

semakin meningkatkan produktivitas karyawan. sekiamdaktor-faktor lainnya
tidak memiliki hubungan yang nyata dengan produtigsv karyawan (Harini,
2006:54)

Berdasarkan hasil penelitian di atas, besar kemilitygkat kompensasi
yang diberikan oleh perusahaan sangat menentulstif plan negatifnya tingkat
motivasi kerja karyawan. Meskipun setiap orang éeéabpendapat mengenai
seseorang bekerja semata-mata hanya untuk mendapatag, namun tidak
dipungkiri bahwa gaji/upah merupakan faktor utaraagymendorong seseorang
untuk bekerja atau melakukan suatu perbuatan. Metskerja untuk dapat
memenuhi kebutuhan keluarga. Sehingga tanpa tenperaukebutuhan tersebut,
karyawan tidak dapat bekerja dengan baik. Olehnieaitel, untuk mengharapkan
agar karyawan bekerja lebih baik harus ada faktkief yang mempengaruhinya,
terutama besar kecilnya tingkat upabh.

Hal ini juga ditegaskan oleh Simamora yang menyatalbahwa
kompensasi mempengaruhi kepuasan dan bertindalgaebmpan balik yang
memampukan kalangan karyawan menyesuaikan perijakuelakangan. Apabila
mereka menyimpulkan bahwa mereka dibayar sedikéreka mungkin akan
sering absen atau mengundurkan diri. Dan jika neenslerasa dibayar lebih
mahal, maka mereka akan bekerja lebih keras (Simegrd0604:448)

Selain itu, status pekerjaan seperti posisi jabatata hak dan kewajiban
karyawan dalam perusahan juga akan berpengarubadgghtingkat motivasi
karyawan dalam bekerja. Karyawan seharusnya merasgou dengan pekerjaan

yang diembannya saat ini. Hal ini dapat menjadidiakendorong motivasi kerja
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yang lebih baik, sehingga karyawan tidak merasbeb&ani dengan pekerjaan
karena sudah berada pada kapasitas kemampuan m&ekgan demikian,

diharapkan karyawan juga bertanggung jawab atasrjgek yang diberikan oleh
atasan kepada mereka.

Jika semua tanggung jawab telah dilaksanakan @gfakwan dan mereka
merasa mampu melakukan pekerjaan itu, maka timéimgknan untuk bekerja
lebih baik lagi. Keinginan untuk berprestasi tinggerupakan suatu hal yang
lumrah dan merupakan suatu kebutuhan individu &®lompok, walaupun
pencapaiannya hanya sampai batas tertentu. Prelstabubungan dengan
keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan, merkacah masalah,
mempertahankan pendapat, ataupun merasakan atalatmiehsil pekerjaan.
Dengan mencapai suatu bentuk prestasi, maka segeakan merasakan suatu
kebanggaan tersendiri karena apa yang telah diogpaiSelain itu, tingkat
prestasi seorang karyawan juga akan berdampak pauagkatan dalam karir
dan kenaikan gaiji.

Setelah karyawan melaksanakan pekerjaannya dengdiky Imaka
karyawan membutuhkan pengakuan berupa bentuk perhgihak perusahaan,
dalam hal ini adalah atasan terhadap karyawan ymemgrestasi. Pengakuan
merupakan salah saw faktor pendorong agar motkeafa karyawan meningkat.
Dengan pengakuan tersebut, karyawan akan terusofmerdan berusaha untuk
meningkatkan lagi kinerja mereka. Pengakuan tidakya bersifat materi, non

materipun akan memberikan kepuasan bagi Karyawag lyarprestasi.
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Seperti yang kita ketahui bahwa banyak faktor yaeghpengaruhi tingkat
motivasi kerja karyawan. Meskipun karyawan memifikestasi kerja yang tinggi
dan gaji yang tinggi, namun jika hubungan interpeas yang terjalin tidak baik
maka karyawan akan merasakan kejenuhan dalam aekdgbungan kerja yang
baik dan harmonis antar atasan dengan bawahantgagmging untuk menjalin
hubungan baik dalam bekerjasama guna mencapantiyemsama. Oleh karena
itu, agar hubungan itu bisa terwujud diharapkamgd&omunikasi dua arah yang
efektif dan keterbukaan antar sesama karyawan.nipisey itu, hubungan antar
rekan sejawat juga sangat penting dalam lingkurmmgkerjaan. Hubungan yang
harmonis dapat menciptakan suasana kerja yang mangkan, sehingga
karyawan akan bergairah dalam bekerja.

Setelah semua faktor di atas terpenuhi, maka peaasa perlu
memperhatikan kondisi kerja karyawan. Kondisi i@ipdt berupa lingkungan
kerja yang bersih dan menyenangkan, keamanan dba&lkerja, ketersediaan
fasilitas, serta situasi dan perlengkapan kerjagyaemadai. Kondisi kerja pada
suatu perusahaan dikatakan baik apabila perusaheanperhatikan hal-hal
tersebut dengan baik. Dengan kondisi kerja demjki@nusahaan berharap agar
karyawan dapat bekerja seoptimal mungkin karengydteanan yang mereka
peroleh di lingkungan kerja sudah terpenuhi.

Selain itu, perusahaan juga mempunyai kebijakanadBministrasi yang
memudahkan karyawan dalam bekerja. Kebijakan damiréstrasi Perusahaan
tersebut meliputi hal-hal mengenai kebijaksanangydmmbil oleh organisasi

(tertulis atau tidak tertulis), pelaksanaannya, daministrasi kepegawaian.
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Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan dapatpdeprosedur Kkerja,
pelaksanaan peraturan, hubungan antar karyawaramahgpartemen, dan lain
sebagainya. Oleh karena itu, apabila perusahaareragkannya dengan baik
maka diharapkan para karyawan akan memiliki motkega yang tinggi.

Bergabungnya seseorang dalam organisasi didor@igkalinginan untuk
memenuhi kebutuhan, berupa penghasilan yang aganalan untuk mencukupi
kebutuhannya. Selain itu, karyawan juga membutuhkgpuasan batin yang
membuat mereka mencintai pekerjaannya. Suasana (gaikologis) seorang
karyawan sebagai individu dalam organisasi yang jaxémn lingkungan
kerjanya tampak selalu semangat atau bergairahgggnimenghasilkan kegiatan
kerja yang maksimal dan pada akhirnya mempengainpgkat produktivitas
perusahaan.

Produktivitas merupakan suatu aspek yang pentiggdeusahaan karena
apabila tenaga kerja dalam perusahaan mempuny@ kang tinggi, maka
perusahaan akan memperoleh keuntungan dan hiduggbean akanterjamin.
Untuk meningkatkan produktivitas kerja perlu adatgraga kerja yang memiliki
keterampilan dan keahlian bekerja, karena apabiaga kerja tidak memiliki
keahlian dan keterampilan akan berakibat menurunpyaduktivitas dan
merugikan perusahaan.

Produktivitas dipengaruhi berbagai faktor, baik yderhubungan dengan
tenaga kerja itu sendiri maupun faktorfaktor lamnyseperti pendidikan,

keterampilan, disiplin kerja, sikap, etika, managamnmmotivasi kerja, teknologi,
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sarana, produksi, kesempatan kerja dan kesempatprebtasi serta lingkungan
kerja yang mendukung (J. Ravianto,1986:20).

Produktivitas yang tinggi dapat dicapai jika didoguyara karyawan yang
mempunyai motivasi dan lingkungan kerja dalam nsdakkan tugas dan
kewajibannya. Motivasi dapat menimbulkan kemampbekerja serta bekerja
sama, maka secara tidak langsung akan meningkptkdaoktivitas.

Sedangkan apabila motivasi karyawan lebih tingtpietidak didukung
lingkungan kerja yang nyaman untuk bekerja makd pesduktivitas kerja tidak
baik. Berdasarkan teori tersebut di atas dapatidiagkan bahwa dengan motivasi
kerja berpengaruh pula dengan peningkatan prodtadivkerja karyawan,
sebaliknya dengan motivasi kerja yang menurun alga berpengaruh terhadap
penurunan produktivitas kerja.

Dengan adanya motivasi, manusia bekerja untuk memédebutuhan
yang harus dipenuhinya. Tanpa adanya tuntutan unarkenuhi kebutuhan tidak
akan ada aktivitas manusia dalam bentuk kerja umhédnghasilkan suatu
produktivitas.

Bekerja merupakan suatu bentuk aktivitas yang jenu untuk
mendapatkan kepuasan dimana kepuasan tersebutakanuperpaduan dari hasil
usaha dan keinginan karyawan. Berdasarkan usahkediaginan tersebut dalam
hal ini merupakan motivasi bagi karyawan yang begpeuh terhadap

produktivitas karyawan yang ditampilkan dalam pganya.
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D. Hipotesis
Berdasarkan gambar tersebut dapat dirumuskan Bipatebagai berikut:
a. Ada pengaruh secara bersama-sama antara variabehsnekstrinsik dan
motivasi intrinsik terhadap produktivitas paramddiperawatan.
b. Ada pengaruh secara parsial antara variabel motiekstrinsik dan
motivasi intrinsik terhadap produktivitas paramddiperawatan.
c. Bahwa variabel motivasi ekstrinsik lebih besar @gopgnya terhadap

motivasi intrinsik.
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METODE PENELITIAN

A. JenisPendlitian

Penelitian ini adalah termasuk penelitian lapandkreld Research)
(Azwar Saifuddin, 2001: 21) artinya sebuah studighidian yang mengambil data
autentik secara obyektif atau studi lapangan. Sg@danpendekatan yang peneliti
pergunakan adalah pendekatan kuantitatif yang |lebémekankan analisisnya
pada data-data numerikal (angka) yang diolah denggnde statistika. Dan pada
dasarnya pendekatan kuantitatif ini peneliti lakukdalam rangka pengajuan
hipotesis dan menyandarkan kesimpulan hasilnya psuiu probabilitas
kesalahan akan diperoleh signifikan hubungan antiabel yang sedang penulis

teliti.

B. ldentivikas Variabel
Menurut Sutrisno Hadi dalam Arikunto (2002 ; 94)iabel adalah gejala
yang bervariasi, misalnya : jenis kelamin, beraddma dan sebagainya. Gejala
adalah objek penelitian sehingga variabel adalg¢kgienelitian yang bervariasi.
Dalam penelitian ini variabel yang akan digunakdala@h dua variabel,
yaitu:
a. Variabel bebas (independent variable) atau varia¥ehdalah suatu

variabel yang variasinya mempengaruhi variabel . laPapat pula

68
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dikatakan bahwa variabel bebas adalah variabel ypeggaruhnya
terhadap variabel lain ingin diketahui. Variabel dipilih dan sengaja
dimanipulasi oleh peneliti agar efeknya terhadapabel lain tersebut
dapat diamati dan diukur (Azwar, 2004 ; 62).

b. Variabel terikat (dependent variable) atau varialeladalah variabel
penelitian yang diukur untuk mengetahui besarnyek eftau pengaruh
variabel lain. Besar efek tersebut diamati dari -@diknya,
timbulhilangnya,besar-mengecilnya, atau berubalvayesi yang tampak
sebagai akibat perubahan pada variabel lain tenndalszwar, 2004 ; 62)
Adapun pembagian variabel yang hendak diteliti malpenelitian ini

adalah :
a. Variabel bebas
(X1) : Motivasi Ekstrinsik
(X2) : Motivasi Instrinsik
b. Variabel terikat

(Y)  :Produktivitas kerja

C. Devinisi Operasional

Devinisi operasional adalah suatu devinisi mengeveiiabel yang
dirumuskan berdasarkan karekteristik-karekterisakiabel tersebut yang dapat
diamati (Saifudin Azwar,2004). Untuk menghindari sklahpahaman serta
menyamakan persepsi dalam menafsirkan variablebelryang digunakan dalam

penelitian, berikut ini dijelaskan definisi ope@sal dari variabel-variabel yang
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digunakan dalam penelitian. Yang kemudian dijabartalam aspek-aspek yang
diukur disebut sebagai indikator yang dijelaskdragai dasar membuat item-item
sebagai berikut:
a. Motivasi
Motivasi adalah keadaan seseorang yang mendoromgyitken

individu melakukan kegiatan tertentu untuk mencapaitu tujuan dengan

sasaran mendapatkan kepuasan yang diinginkan. béariaperasional

motivasi dalam penelitian ini adalah.

1. Motivasi Ekstrinsik adalah harapan, kemauan ataordm@mn hati yang
berasal dari luar individu untuk menunjukkan suajuan yang hendak
dicapai. Indikator yang digunakan adalah:

a) Gaji yang diberikan adalah besamya upah atau gajy yiterirna
karyawan.

b) Hubungan antara pekerja adalah dukungan yang kirerbleh
teman sekerja.

c) Jaminan sosial adalah besarnya jaminan yang dérepkrusahaan
kepada karyawan dalam suatu periode.

d) Kondisi kerja adalah situasi dan kondisi tempatjskeyang
mendukung kelancaran kerja.

e) Kebijakan perusahaan adalah suatu kebijakan tuajangang
diberikan oleh perusahaan pada karyawan.

2. Motivasi Intrinsik adalah waktu, dorongan dan engemg berasal dari

dalam diri individu dalam pengejaran untuk mencapguannya.
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Tujuan tersebut menentukan seseorang untuk bergsalagk mungkin.

Indikator yang digunakan adalah.

a) Prestasi adalah pemberian kesempatan yang diberikah
perusahaan pada karyawan yang berpotensi.

b) Penghargaan adalah pemberian penghargaan padavaarygaar
dapat mengembangkan diri.

c) Tanggung jawab adalah tugas karyawan agar memathamngan
benar peran dan wewenang yang diberikan oleh pgeaasa

d) Promosi adalah kesempatan berkarier menuju jenyang lebih
tinggi.

e) Kesesuaian pekerjaan adalah kesesuaian antaradiamdidan

ketrampilan yang dimiliki dengan pekerjaan paray&aman.

b. Produktivitas

Produktivitas kerja adalah hasil kerja yang diproperusahaan
dengan memanfaatkan sumber daya secara efektif eflaen yang
mengandung aspek ketepatan, kecermatan dan sikegulag pekerjaan.
Aspek ketepatan dan kecermatan dilihat dari ketdampdan keahlian
perawat dalam mempergunakan metode atau caradaarjperalatan yang
tersedia sehingga dicapai hasil yang maksimal slagi kuantitas dan
kualitas. Dalam penelitian ini produktivitas keryang diambil adalah
konsep menurut Nawawi (1990: 109) yaitu yang medgag aspek

ketepatan penggunaan metode atau cara kerja daryaalg tersedia,
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sehingga volume dan beban kerja dapat diselesaisumi dengan waktu
yang tersedia. Aspek-aspek tersebut mempunyai atatikndikator
sebagai berikut:

1. Metode atau cara bekerja yang dipergunakan merapakag terbaik
atau yang paling tepat, untuk mencapai hasil yaaksimal dari segi
kualitas dan kuantitas

2. Peralatan yang digunakan merupakan yang terbaik pethng serasi
dengan metode atau cara bekerja yang dipilih. &aralitu telah
dipelihara dan dipergunakan secara maksimal daggteny jawab,
sehingga memungkinkan tercapainya hasil terbaik ssayi kuantitas
dan kualitas.

3. Penggunaan metode atau cara kerja dan alat tersgbpat
memperkecil hambatan kerja sehingga hasil maksirdapat
diwujudkan.

4. Penggunaan metode dan alat kerja tidak mengandesigor yang
merugikan dan hasilnya memiliki jaminan terhadapekematan dan
kesehatan kerja

5. Personel pelaksana memiliki kreativitas, inisiatdn sikap bekerja
yang tepat, terutama bila menghadapi hambatan yarml selama

berkerja.
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D. Populas Dan Sampel Penelitian

Populasi didefinisikan sebagai kelompok subjek ydmegmdak dikenai
generalisasi hasil penelitian (Azwar, 2004 ; 77ppirasi juga didefinisikan
sebagai keseluruhan subjek penelitian (Arikunto)22Q 108). Populasi yang
dimaksud adalah seluruh perawat Rumah Sakit Islatamd yang berjumlah 50
perawat.

Sampel adalah sebagian dari populasi. Karena iapakan bagian dari
populasi, tentulah ia harus memiliki ciri-ciri yargjmiliki oleh populasinya
(Azwar, 2004 ; 79). Adapun pedoman yang digunaka&nkumenentukan jumlah
sampel yang akan diambil, adalah apabila subjelariqudari 100, lebih baik
diambil semua, akan tetapi jika jumlah subjeknysabenaka jumlah sampel yang
diambil adalah antara 10-15% atau 20-25%, setidakengantung dari :

a. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga danad

b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap kulijarena hal ini
menyangkut sedikit banyaknya data.

c. Besar kecilnya risiko yang ditanggung oleh peneliti

Untuk penelitian yang risikonya besar tentu sda jsampelnya besar,
maka hasilnya akan lebih baik. (Arikunto, 2006 4J13esuai dengan pedoman
diatas maka dalam penelitian ini, peneliti mengandglurun sampel yang

berjumlah 50 orang sehingga penelitian ini menpadfielitian populasi.
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E. Teknik Sampling

Metode sampling adalah pembicaraan bagaimana mbediagai teknik
dalam penarikan atau pengambilan sampel penelli@gaimana kita merancang
tata cara  pengambilan  sampel agar menjadi sampelng ya
representatif.(Sigit,1999:61) Sesuai dengan peaayatrikunto (2006:112) jika
subyek kurang dari 100 maka lebih baik diambil senfesuai pedoman diatas
maka dalam penelitian ini, peneliti mengambil sétupopulasi yang berjumlah

50 orang sehingga penelitian ini menjadi penelifapulasi.

F. METODE PENGUMPULAN DATA
Metode pengumpulan data adalah cara pengambilam atau disebut
dengan instrument. Menurut Arikunto instrument piédae merupakan alat bantu
bagi peneliti dalam mengumpulkan data. Instrumesrigpmpulan data dalam
penelitian  ini  dilakukan dengan jenis metode angkemmetode
dokumentasi,observasi dan wawancara.
a. Observasi
Observasi adalah pengamatan yang dilakukan oleblipegang
bertujuan untuk mendeskripsikan setting yang diitelrang-orang yang
terlibat dalam aktivitas yang berhubungan dengamasalahan yang
diangkat oleh peneliti serta aktivitas-aktivitasngaberlangsung di
Rumah Sakit yang berkaitan dengan penggunaan medtale cara
bekerja perawat dan penggunaan peralatan medi& amncapai hasil

maksimal
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b. Wawancara

Wawancara adalah metode pengumpulan data dengantgiya
jawab yang dikerjakan secara sistematik dan besktath kepada tujuan
penelitian. (Hadi, 1993 dalam Rahayu Tri, 2004), §8awancara adalah
perbincangan yang menjadi sarana untuk mendapati@masi tentang
orang lain, dengan tujuan penjelasan atau pemahdemang orang
tersebut dalam hal tertentu. Informasi yang dimdroldari hasil
wawancara dapat menjelaskan tentang suatu fenowema diangkat

oleh peneliti.

c. Metode Dokumentasi
Metode dokumentasi adalah metode pengumpulan datey y
diperoleh dari sejumlah dokumen atau laporan ftsrtatau gambar
tentang keadaan subyek penelitian. Pada peneli#inini, peneliti
menggunakan data-data dokumen yang menunjang femeletode ini
dipakai untuk menggali data tentang ketenagakemi@anjumlah pasien

rawat inap Rumah Sakit Islam Malang.

G. Instrument penelitian

Penelitian ini menggunakan metode observasi, dirpanaliti melakukan
observasi awal sebelum penelitian menggunakan duoesi Pengamatan awal
yang dilakukan oleh peneliti adalah mengamati bragaa keadaan dan tingkah

laku yang ditunjukaan.



76

Adapun angket yang digunakan dalam penelitian ienggunakarSkala
Likert. Di dalam Skala Likert terdapat pernyataan-pernyataan yang bersifat
favourabel dan unfavourabel. Pernyataarfavourabel adalah pernyataan yang
sifatnya mendukung dan memihak pada objek daniubsglbaliknya, pernyataan
unfavourbel sifatnya tidak mendukung dan tidak memihak padkolBentuk
skala berupa alternatif pernyataan yang harusitdipleh subjek.Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan p&Ersepseorang atau
sekelompok tentang kepuasan pemberian upah.

Pada penelitian ini, yang digunakan adalah Skaartiuntuk pemberian
skor pada indeks. Menurut Singarimbun dan Effe@Bb:11) cara pengukuran
dengan menggunakakala Likert ini adalah dengan menghadapkan seorang
responden dengan sebuah pertanyaan dan kemudondes diminta untuk
memberikan jawaban “Sangat Setuju”, “Setuju”, ‘@kdSetuju”, dan “Sangat
Tidak Setuju”, jawaban ini diberi skor 1 sampai gieam 4.

Setiap pertanyaan yang diajukan kepada respondemal@n pertanyaan
interval suatu konsistensi sikap dan dinilai denganwaban yang diberikan,
dengan menggunakan skala pengukuran seperti gaeladtdbawah ini:

Tabd 2. Skalalikert

Jawaban Skor Favourable
Sangat setuju (SS) 4
Setuju (S) 3
Tidak setuju (TS) 2
Sangat tidak setuju (STS) 1
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Jawaban Skor Unfavourable
Sangat setuju (SS) 1
Setuju (S) 2
Tidak setuju (TS) 3
Sangat tidak setuju (STS) 4

Setelah itu keseluruhan skor yang dikumpulkan keamudijumlahkan.
Selanjutnya dilakukan perhitungan untuk mencargpeuh antar variabel.

Pada umumnya, dalam skala likert terdapat limehaii jawaban yaitu:
“Sangat Setuju”, “Setuju”, “Antara Setuju dan Tid&etuju”, “Tidak Setuju”,
“Sangat Tidak Setuju”, akan tetapi dalam peneliii@inpilihan jawaban tengah
(antara setuju dan tidak setuju) ditiadakan denglasan jika pilihan tengah
disediakan maka responden akan cenderung memilgegtyiagga data mengenai

perbedaan responden menjadi kurang informatif (Az2@09: 34).
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Variabel Indikator Deskiriptor Aitem
Motivasi a. Gaji 1) Kesesuaian gaji dengan Favorebel
Ekstrinsik perkerjaan 1,2,3,4,5,6,7,8
(XI) 2) Kesesuian gaji dengan kebutuharnfaforabel

1) Dukungan teman sekerja 9,10,11,12,13,14,15
b. Hubungan antar pekerja
c. Jaminan sosial 1) Kesesuaian jaminan dengan
kebutuhan
2) Keadilan pemberian jaminan
d. Kondisi kerja 1) Lingkungan kerja
2) Fasilitas kerja
3) Keamanan kerja
Motivasi a. Prestasi 1) Potensi untuk berkembang Favorebel
Intrinsik ?) Kesesuaian pengembangan 16,17,18,19,20,21,22
(x2) potensi Unfaforabel
b. Penghargaan 1) Pengadaan penghargaan 23,24,25,26,27,28,2
2) Kesesuaian penghargaan
c. Tangung jawab 1) Peran dan wewenang
d. Promosi l) Kesempatan promosi
e. Kesesuaian ketrampilan | 1) Kesesuaian ketrampilan
Produktivitas a. Menggunakan metode ataul) Perawat mengetahui jenisjenis | Favorebel
Paramedis cara bekerja yang paling | penyakit 29,30,31,32,33,34,3%
Keperawatan tepat untuk mencapai hasil 2) Perawat mengetahui cara
) yang maksimal penanganan suatu penyakit
b. Menggunakan peralatan | 1) Perawat mengetahui macam-
yang sesuai dengan macam peralatan medis
metode atau cara kerja 2) Perawat bisa mengoperasikan
yang dipilih peralatan medis
c. Penggunaan metode atau| 1) Memahami instruksiinstruksi
cara kerja dan alat tersebutyang diberikan oleh dokter
telah memperkecil atau 2) Cara kerja yang digunakan
meniadakan hambatan tidak menyulitkan perawat lain
kerja
1) Perawat memberi motivasi kepada
pasien/ keluarga pasien agar cepat
d. Individu memiliki sembuh sehingga mereka tidak

kreatifitas, inisiatif dan
sikap bekerja yang tepat
terutama bila menghadapi
hambatan yang timbul
selama bekerja

merasa cemas
2) Perawat bersedia dan
memiliki kemampuan untuk
memperbaiki alat jika mengalami
kerusakan agar tetap berfungsi secdq
maksimal

3)Memiliki semangat kerja tinggi

ra
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H. Validitas Dan Reliabilitas
a. Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkarkttijngkat kevalidan
atau keshahihan suatu instrumen. Suatu instrumery walid mempunyai
validitas yang tinggi, sebaliknya instrumen yangakg valid berarti memiliki
validitas rendah (Arikunto, 2006 ;168).

Adapun rumus yang digunakan adalah :

NXZxy-Ex)Zy)

rxy =

2X2 — (X XX2—-QRY
Keterangan:
r . Regresi

n : Jumlah sampel yang diteliti
x : Variabel x (motivasi ekstinsik,motivasiekasik )

y : Variabel y ( produktivitas )

b. Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian bablwatu instrumen
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai pgagumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik. Dimana instrumeselbert tidak bersifat tendesius
sehingga bisa mengarahkan responden untuk meraihban-jawaban tertentu

(Arikunto, 2002 ; 178).
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Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur relabitadalah

menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut

k Yo?
e

Keterangan:

I'1 = Reliabilitas instrument
k= Banyaknya butir pertanyaan

.2 = jumlah varians butir

2
O - Varians total

. Teknik Analisa Data
Metode yang akan digunakan dalam penelitian inladdanalisis statistik,
sehingga dapat diambil kesimpulan. Statistik beragra-cara ilmiah yang
dipersiapkan untuk mengumpulkan, menyusun, memg@jdan menganalisa data
penelitian yang berbentuk angka-angka dan diharagipat menyediakan dasar-
dasar yang dapat dipertanggung jawabkan untuk nkekesimpulan-kesimpulan
yang besar dan untuk mengambil keputusan-keputtesambaik. Adapun metode
analisa yang digunakan adalah
a. Analisa Prosentase
Untuk tingkat motivasi ekstrinsik, motivasi inssik dan produktivitas
kerja perawat peneliti melakukan pengkategoriand&ktivitas kerja terbagi

menjadi tiga tingkatan yaitu tinggi, sedang dandedm Klasifikasi kategori
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ini menggunakan harga mean dan standar deviasi.pukdarumus
pengkategorian ini adalah:

Tinggi : X > (Mean + 1 SD)

Sedang : (Mean — 1 SD) < X _Mean + 1SD

Rendah : X < (Mean — 1 SD)

Sedangkan rumus mean adalah (Hadi, 1987; 247)

Mean =2
N
Keterangan :
> fx= Jumlah nilai yang sudah dikalikan dengan frekuenasing-
masing.

N = Jumlah Subjek

Dan rumus Standar Deviasi adalah

D =

Y fx? _(Z ijz

N N
Setelah diketahui harga mean dan SD, selanjutriguttian perhitungan

prosentase masing-masing tingkatan dengan mengguimaius :

P= i100%
N

Keterangan :
F = Frekuensi

N = Jumlah Subjek.

b. Analisis Varian dan Analisis Regresi
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Penelitian ini menggunakan dua metode analisaydstia analisis regresi
(ANAREG) dan analisis varian (ANAVA). ANAREG digukan untuk
mengetahui mana diantara variabel bebas yaitu amtinstrinsik dan
motivasi ekstrinsik dengan variabel terikat yaitwoduktivitas kerja.
Sedangkan ANAVA digunakan untuk mengetahui perbagah antara
motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik dengmoduktivitas kerja.

Rumus regresi adalah sebagai berikut:
Y=b,+b X, +b,X,......... n
Keterangan:

Y = Nilai taksiran y
bO = Nilai y pada perpotongan antara garis liniergdégnsumbu vertikal y
Qxi = Nilai variable independent c

bZXZ = Kemiringan yang berhubungan dengan variableaxix2

Setelah diketahui mana dari variabel bebas yangebgaruh pada
produktivitas kerja maka dilakukan analisis varisielalui analisis varian ini bisa
diketahui perbandingan instrinsik dan motivasi eksik dengan produktivitas
kerja.

Analisis varian termasuk dalam analisis kompardifingsinya adalah
untuk menguji apakah perbedaan rerata antara kelonyang satu dengan
kelompok yang lainnya signifikan apa tidak. Dalaat imi akan dilakukan Uji T
yang merupakan uji berpasangan yaitu uji perbedaata antara dua kelompok.

Adapun rumus uji T adalah
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Keterangan:

t = Nilai-nilai yang dicari untuk mengetahui sigkén tidaknya pengaruh

variable bebas (X) terhadap variable terikat (Y).

b = Regresi

seb = standar eror regresi

Hipotesis statistic

Ho : b=0 berarti tidak ada pengaruh signifikan abel bebas terhadap variabel

terikat.

Hi : b # 0 berarti ada pengaruh signifikan variabel bebdsatlap variable terikat.

Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak, artinyarigbel x secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel y. Daa {ilhitung < t tabel maka Ho
diterima, artinya variabel x secara parsial tidekpengaruh signifikan terhadap
variabel y.

Pengujian melalui uji t ini dilakukan dengan caranmbandingkan nilai
profitabilitas t variabel bebas dengan niat 0,05.

Menggunakan uji F untuk mengetahui apakah varibble|as mempunyai
pengaruh yang sangat signifikan terhadap variadri&atnya dengan ketentuan

sebagai berikut:
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Ho ; bl= O berarti tidak ada pengaruh yang sigaifikantara variable bebas

terhadap variabel terikat.

Hi ; b1 # O berarti ada pengaruh yang signifikan antaraabeti bebas terhadap

variabel terikat.

Apabila F hitung > F tabel, maka Ho ditolak dan dierima, berarti
pengaruh variabel bebas (x) secara keseluruhamdaphvariabel terikat (y)
adalah signifikan.

Apabila F hitung < F tabel, maka Ho diterima dan ditolak, berarti
pengaruh variabel bebas (x) secara keseluruhamadaphvariabel terikat (y)

adalah tidak signifikan.

Adapun rumus uji F adalah:

_ R?(n-m-1)
m(1-R2)
Keterangan:
F = F hitung
R2 = Koefisien determinan
m = Jumlah variabel bebas

n = Jumlah sample
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Sejarah Berdirinya Rumah Sakit Islam Malang

Landasan berdirinya Rumah Sakit Islam Malang bérdaa pemikiran
Pengurus Yayasan Universitas Islam Malang antara Bapak K. H. Usman
Mansyur, Bapak Prof. K. H. Tholchah Hasan dan sageiim ulama di wilayah
Malang Raya atas tuntutan akan kebutuhan jasagedaykesehatan bagi warga
Islam pada umumnya dan khususnya warga NahdligdaRanggal 28 Agustus
1994 Rumah Sakit Islam Malang telah dibuka secasenr oleh Ketua Pengurus
Besar Nahdlatul Ulamésaat itu) Bapak K. H. Abdurachman Wah{&us Dur)
dengan lokasi yang berpindah ke sebelah timur Kaptsat Universitas Islam
Malang yang lokasinya lebih luas dan representaiifu bekas sekolah PGAN
(Pendidikan Guru Agama Negeri).

Beroperasinya rumah sakit telah mendapatkan izin Da&partemen
Kesehatan Republik Indonesia pada tanggal 10 B88,1dan saat ini memasuki
perpanjangan ijin kedua nomor : HK.07.06/ 1ll/ 368808 tertanggal 13 Oktober
2008. Dengan berkembangnya rumah sakit, maka patiikkung dan dibukanya
Fakultas Kedokteran yang erat hubungannya menjadgtatus Rumah Sakit

Islam Malang ditingkatkan fungsinya menjadi RumakiSType B Pendidikan.

84
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Demi kelangsungan dan berkembangnya rumah saldg pghun 2003
sampai tahun 2008, pihak manajemen rumah sakitngedarbenah diri terus
menerus, secara bertahap, efektif dan efisien demgalakukan perbaikan-
perbaikan administrasi, sistem, sumber daya manseiana dan prasarana sesuai
dengan standarisasi rumah sakit yang ditentukaim @emerintah. Dengan
harapan di tahun 2009 kedepan menjadikan rumah dagbat terakreditasi dalam
5 (lima) pelayanan antara lain ;

1. Administrasi & manajemen
2. Keperawatan

3. Pelayanan medis

4. Rekam medis

5. Kegawat daruratan

2. Gambaran Umum Dan Fasilitas Yang Dimiliki

Rumah Sakit Islam Malangtaau dalam operasionalnya disebut Rumah
sakit Islam Malang “Unisma” atau RSI “UnismaJdalan Mayor Jendral Haryono
139 Malang Kode Pos 65144 Kelurahan Dinoyo Kecamatavokwaru, Kota
Malang, Propinsi Jawa Timur

Terdapat beberapa rumah sakit Yang bersifat katopeHal ini tidak
terlalu riskan bagi Rumah Sakit Islam Malang dalamalakukan peningkatan
skala operasinya, mengingat Rumah Sakit Islam Mataemiliki ciri khas yang
tidak dimiliki oleh Rumah Sakit lainnya, yaitu nanlIslam yang mewarnai

Rumah Sakit Islam Malang.



B. Jenis Pelayanan
1. Pelayanan Rawat Jalan
a. Poli
1) Umum
2) Spesialis
a) Penyakit Dalam
b) Kebidanan dan Kandungan
c) Bedah
3) Gigi dan Mulut
b. Praktek
1) Umum
2) Gigi
c. Praktek Spesialistik
1) Penyakit Dalam
2) Bedah
3) Kebidanan dan Kandungan
4) Paru
5) THT (Telinga — Hidung — Tenggorokan)
6) Mata
7) Anak
8) Rehabilitasi Medik
9) Bedah Saraf

10) Jantung
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2. Pelayanan Rawat Inap
a. Kelas VIP (VIP A dan VIP B)
b. Kelas | A
c. Kelas I B
d. Kelas Il A
e. Kelas Il B
f. Kelas Il
g. Kelas Perinatal
h. Kamar Bersalin
i. Kelas Il Anak
j. Kelas lll Anak
3. Pelayanan Kebidanan dan Penyakit Kandungan
a. OperasiSection CesareafsC)
b. Keluarga Berencana (KB)
c. Persalinan
d. Imunisasi

4. Pelayanan Gawat Darurat 24 Jam

o

. Pelayanan Observasi Intensif

»

. Pelayanan Laboratorium Klinis

\l

. Pelayanan Radiologi

oo

. Pelayanan Operasi/ Bedah

o

. Pelayanan Farmasi/ Apotek 24 Jam

10. Pelayanan Konsultasi Gizi
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11. Pelayanan Rehabilitasi Medik
12. Pelayanan Non Medis (Ambulance)
13. Instalasi Autisma “Mutiara Hati” (unit terapi bagi anak autisma dan
berkebutuhan khusus)
14. Klinik Konseling VCT (Voluntary Counseling and Testing) HIV/
AIDS
b. Sarana Dan Prasarana
Luas bangunan Rumah Sakit Islam Malang "Unisma” 9.857r3eter
persegi, dibangun diatas tanah seluas 20.800 ipetsegi, dibagi masing-masing
bagian untuk :
1. Ruang Rawat Inap:
a. Kelas VIP :
Dibuka bulan Oktober 2007, dan mulai menerima pagada
Nopember 2007, yang terdiri atas :
- Kelas VIP A; 4 kamar masing-masing luas 31untuk 1 tempat
tidur (TT)
- Kelas VIP B; 7 kamar masing-masing luas Zlumtuk 1 TT
b. Kelas I, terdiri atas :
- Kelas I A; 3 kamar masing-masing luas 28untuk 1 TT
- Kelas | B; 4 kamar masing-masing luas 12untuk 1 TT
- Kelas Il A; 4 kamar masing-masing luas 12umtuk 2 TT
c. Kelas Il & Anak, memiliki :

- 8 kamar masing-masing luas 12 umtuk 2 TT
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d. Kelas Ill, memiliki :
- 1 kamar dengan luas 4Fmntuk 5 TT putri
- 1 kamar dengan luas 8¢Gmntuk 8 TT putra
- 1 kamar dengan luas 3G¢mntuk 4 TT IW
- Kelas Il Anak, 1 kamar, luas 30°mantuk 3 TT
- Kelas Ill Anak, 1 kamar, luas 30°mntuk 4 TT
e. ROl ICU, memiliki 1 kamar dengan luas 144, mntuk 4 TT

f.  Ibu Postpartum, memiliki :

Kelas | A, dengan luas 24%muntuk 1 TT

Kelas | B, dengan luas 24°muntuk 1 TT

Kelas II, dengan luas 243runtuk 3 TT

Kelas Ill, dengan luas 483runtuk 6 TT

g. Perinatologi, memiliki :

- Sehat, 2 box bayi

- Sakit, 2 box bayi
Rawat Jalanmeliputi pelayanan Poli Umum, Poli Gigi,  Poli& Poli
Anak, Poli Bedah, Poli Penyakit Dalam, Poli Kesahat®nak, Poli
Kebidanan, Poli Mata, Poli THT, Poli Syaraf, Panfung, dan Poli Paru
Unit Gawat Darurat (UGD) 24 Jam
Kamar Bersalin
Kamar Operasi (OK Sentral)
Instalasi Radiologi

Instalasi Laboratorium Klinis
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8. Instalasi Famasi/ Apotik Avicena

9. Wartel Anisa

10. Instalasi Pemeliharaan Sarana

11. Instalasi Gizi

12. Koperasi Avicena

13. Kamar Jenazah

14. Kantor Kerumahllranggaan dan Gudang

15. Instalasi Tumbuh Kembang Anak Autisma & Berkebutuhg&husus
(Unit Terapi) “Mutiara Hati”

16. Klinik Konsultasi dan Testing HIV AIDS

17. Laundry/ Linen

18. Administrasi Perkantoran, di lantai dua dengan #1850 nf

19. Masjid Raden Rahmat

20. Asrama karyawan-karyawati

c. Visi, Misi Dan Motto
1. Visi
Menjadi Rumah Sakit Islami yang Terbaik
2. Misi
a) Memberikan Pelayanan Prima Paripurna Berdasarkaka Etlan
Disiplin Profesi yang Dijiwai Nilai Ke-Islaman;
b) Mengembangkan Profesionalisme Sumber Daya Manusgalum

Pendidikan, Pelatihan dan Penelitian;
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c) Meningkatkan Pendapatan Rumah Sakit dan Karyawannya
d) Mengembangkan Jaringan Kerjasama dengan Rumah FBakilidikan

Regional dan Internasional.

3. Motto

" Pengabdianku Pelayanan Terbaikku”

B. Uiji Validitas dan Reliabilitas
a. Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkarktitigjngkat kevalidan
atau keshahihan suatu instrumen. Suatu instrumery walid mempunyai
validitas yang tinggi (Arikunto: 2002: 144).

Adapun rumus yang digunakan adalah :

NE Xy —E X))

rxy =

\‘ {NEZX2-EX2){N 2x2-Ey2)}

keterangan:

rxy = koefisien korelasi produk moment
N = jumlah subjek

X = jumlah skor item

Y = jumlah skor total
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Dari uji validitas yang dilakukan dengan menggumageogram SPSS 16
for windows dari 35 item pertanyaan
Adapun kesimpulan tersebut diambil berdasarkartgAaing, 2005 ; 63), yaitu :
1. Apabila taraf signifikansi < 0,05
2. Apabila nilai rxy > r tabel.

Berikut adalah penjelasan dalam bentuk table

Tabel 3. Validitas

Variable No aitem | rhitung | Rtabel | Keterangan
1 .786 valid
2 773 valid
3 .845 valid
4 787 valid
5 .822 valid
6 .849 valid
7 .817 valid
Motiva(s)i(}i)kstinsik 8 7128 0.281 val!d
9 .812 valid
10 .692 valid
11 779 valid
12 .768 valid
13 .684 valid
14 .752 valid
15 .855 valid
16 .781 valid
17 T77 valid
18 672 valid
19 .801 valid
20 .826 valid
.. 21 .740 valid
(Xlzn)s':fi?lté‘i’fs' 22 887 | 0.281 valid
23 .832 valid
24 .865 valid
25 778 valid
26 .787 valid
27 .692 valid
28 .759 valid
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29 .630 valid
30 .632 valid
31 747 valid
(Y) Produktivitas 32 721 0.281 valid
33 .689 valid
34 718 valid
35 .755 valid

Adapun untuk lebih rinci dalam bentuk print outpdf dilihat pada
lampiran. Suatu instrumen penelitian (angket/kuesiy dapat dikatakan
representatif bila semua indikator sudah terwaddiam pertanyaan, sekurang-
kurangnya satu. Sedangkan, untuk memperoleh tingkatlidan atau kesahihan
suatu instrumen dapat mempertimbangkan langkahk#dmng penyusunan
instrumen dan usaha kehati-hatian dengan carayeerg benar, sehingga akan
dicapai suatu tingkat validitas yang dikehendaki.

Valid atau tidaknya suatu item instrument, dap&ewihui dengan cara
membandingkan indeks korelagiroduct moment spearmandengan level
signifikansi 5% (0,05) atau nilai rxy > r tabel.strumen bentuk angket atau
kuesioner, dapat dikatan mewakili apa yang hendakud untuk variabel-
variabelnya, apabila memiliki jumlah validitas 50990% dari uji cobatfy oui)
instrumen untuk keseluruhan item soal atau pertamygang telah dibuat
(Arikunto, 2002:131-147).

Atas dasar tersebut di atas, maka kevalidan inginugialam penelitian ini
sudah dapat dikatakan representatif atau bisa miewpk yang hendak diukur.
Didapatkan 100% dari keseluruhan jumlah validitaggnyaan, semua indikator
sudah terwakilkan dalam pertanyaan-pertanyaan dasingrmasing memiliki

nilai signifikansi < 0,05, meski masing-masing kator tidak memiliki jumlah
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item kevalidan yang sama, karena sulit untuk meaittap perimbangan yang
benar-benar ideal dalam instrumen penelitian atabdgai hal yang turut
berpengaruh. Sebelum dilakukan pengujian hipotasia analisa data, terlebih
dahulu dilakukan proses editing, coding, tabulatsapring, penilaian, klasifikasi,
sekaligus memetakan data-data yang bersifat nomamabrdinal.

Untuk hasil lebih baik, disarankan data-data dalamsing-masing
variabel bersifat linier atau seimbang (hominal-naatiordinal-ordinal), sehingga
mudah untuk dilakukan analisa data atau pengujiptesis. Bila hal ini, tidak
dilakukan akan sedikit mengganggu proses analaislasil akhir yang kurang

memuaskan (Arikunto,2002: 69 & 212).

b. Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian babwatu instrumen
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai pdagumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik. Dimana instrumesebert tidak bersifat tendesius
sehingga bisa mengarahkan responden untuk meraibban-jawaban tertentu
(Arikunto, 2002 ; 178).

Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur relabitadalah

menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut;

M :( k j[l— ZJDZJ
k-1 o

Keterangan;

I, = Reliabilitas instrument
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k = Banyaknya butir pertanyaan

> 2= jumlah varians butir

2
t = Varians total

o
Suatu alat tes dikatakan reliabel jika memilikanélpha _ 0,05. Dan dari
uji reliabilitas dengan menggunakan program SPSSfa6 windows,. Berikut

rangkuman uji reliabilitas dalam bentuk tabel.

Tabel 4. Hasil Uji Realibilitas

Variable Jumlah Jumlah Alpha Kesimpulan
aitem subyek
Motivasi 15 50 .9547 Reliabel
Ekstrinsik
Motivasi 13 50 9462 Reliabel
Instrinsik
Produktivitas 7 50 .8124 Reliabel

Sedangkan untuk lebih rincinya dalam bentuk pruttaapat dilihat pada

lembar lampiran.
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C. Paparan Deskripsi Data Hasil Penelitian
a. Tingkat motivasi ekstrinsik, motivasi intrinsik dan produktivitas kerja
paramedis keperawatan.

Tabel 5.

Mean dan Standard Deviasi Motivasi Ekstrinsik, Motivasi Intrinsik dan
Produktivitas Kerja

Statistics

X1 X2 Y
N Valid 50 50 50
Missing 0 0 0
Mean 46.40 38.80 21.48
Std. Deviation 9.52 8.51 3.90
Variance 90.69 72.45 15.19

1. Motivasi Ekstrinsik

Penentuan norma penelitian, dilakukan setelah alketilai mean (M)
dan standard deviasi (SD). Norma yang telah diparatialah:

a. Mean 46,40

b. Standard deviasi 19,52

Kemudian data dibagi menjadi 3 kategori untuk méadga tingkat dan
menetukan jarak pada masing-masing kelompok demmganberian skor
standard. Pemberian skor standard dilaukan dengagubah skor kasar ke
dalam bentuk penyimpanan dari mean dalam suatwuastateviasi, dengan

menggunakan norma-norma sebagai berikut:
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Tabel 6. Kategori tingkat motivasi ekstrinsik

Rumus Kategori
X>M+1SD Tinggi
M-1SD<X<M+1SD Sedang
X<M-1SD Rendah

Nilai Kategori Jumlah Prosentase
X >56 TingQi 8 16%
37 < X < Sedang 37 74%
55
36 Rendah 5 10%
50 100%

Table tersebut menggambarkan frekuensi dan prasenmangenai
motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas kerjargmaedic keperawatan
Rumah sakit islam Malang. Dari 50 responden, 8 @réi6%) terbilang
tinggi, 37 orang (74%) terbilang sedang, dan 5 @rd®%) yang terbilang

rendah.

2. Motivasi Instrinsik

Penentuan norma penelitian, dilakukan setelah alketilai mean (M)
dan standard deviasi (SD). Norma yang telah diparatialah:

a. Mean : 38,80

b. Standard deviasi 18,51

Kemudian data dibagi menjadi 3 kategori untuk méadgea tingkat dan
menetukan jarak pada masing-masing kelompok demgamberian skor

standard. Pemberian skor standard dilaukan dengagubah skor kasar ke



98

dalam bentuk penyimpanan dari mean dalam suatuatateviasi, dengan

menggunakan norma-norma sebagai berikut:

Tabel 7. Kategori tingkat motivasi instrinsik

Rumus Kategori
X>M+1SD Tinggi
M-1SD<X<M+1SD Sedang
X<M-1SD Rendah

Nilai Kategori Jumlah Prosentase
X>47 Tinggi 9 18%
30< X <46 Sedang 33 66%
2 Rendah 8 16%

50 100%

Table tersebut menggambarkan frekuensi dan prasenmangenai
motivasi instrinsik terhadap produktivitas kerjargraedis keperawatan
Rumah sakit islam Malang. Dari 50 responden, 9 @réi8%) terbilang
tinggi, 33 orang (66%) terbilang sedang, dan 8 @rd©%%) yang terbilang

rendah.

3. Produktivitas

Penentuan norma penelitian, dilakukan setelah alketilai mean (M)
dan standard deviasi (SD). Norma yang telah diparatialah:

a. Mean 21,48

b. Standard deviasi 3,90

Kemudian data dibagi menjadi 3 kategori untuk méadgea tingkat dan

menetukan jarak pada masing-masing kelompok demganberian skor
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standard. Pemberian skor standard dilaukan dengagubah skor kasar ke
dalam bentuk penyimpanan dari mean dalam suatwaastateviasi, dengan
menggunakan norma-norma sebagai berikut:

Tabel 8. Kategori tingkat produktivitas

Rumus Kategori
X>M+1SD Tinggi
M-1SD<X<M+1SD Sedang
X<M-1SD Rendah

Nilai Kategori Jumlah Prosentase
X>25 Tinggi 10 20%
18 < X < Sedang 34 68%
24
17< Rendah 6 12%

50 100%

Table tersebut menggambarkan frekuensi dan prasentngenai
motivasi ekstrinsik dan instrinsik terhadap prodtitds kerja paramedis
keperawatan Rumah sakit islam Malang. Dari 50 neden, 8 orang
(16%) terbilang tinggi, 37 orang (74%) terbilanglaeg, dan 5 orang

(10%) yang terbilang rendah.

b. Hasil analisis regresi

Dalam rangka menguji pengaruh motivasi ekstringik thotivasi instrinsik
terhadap produktivitas kerja paramedic keperarawpgda Rumah Sakit Islam
Malang maka digunakan analisis regresi sederhapéhitthgan dilakukan
dengan bantuan program SPSS verdioiévindows dan diperoleh hasil sebagai

berikut :
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Tabel 9. Rekapitulasi hasil analisis regresi

Koefisien bitunc Signifikansi
Konstanta 5.672
X1 0.169 3.898 0,000
X2 0.203 4.413
R square 0.507 0,000
F statistik 24.127 0,000

Berdasarkan analisis regresi linier sederhana md&pat dihasilkan
persamaan sebagai berikut:

Y =5.672+0.169X1+0.203X2

a. = 5.672, berarti jika motivasi ekstinsik (X1) damotivasi instrinsik (X2)

sama dengan nol maka produktivitas (Y) akan nalesar 0.169 satuan.

b. = 0.169 berarti setiap kenaikan satu satuan XlanYalikan naik sebesar

0.169 satuan.

Dengan melihat pada probabilitasnya, juga dapaetdiiui mengenai
keputusan penerimaan hipotesis. Jika probabilasn0,05, maka hipotesisnya
dapat diterima. Melalui program SPSS versi fb6 windows diperoleh
probabilitas sebesar 0,000. Probabilitas ini b&rpauh dibawah 0,05 sehingga
dapat disebutkan bahwa faktor motivasi ekstrinsén dmotivasi instrinsik
berpengaruh secara signifikan atau nyata terhacetuktivitas kerja.

Dari hasil perhitungan determinasi, diketahui batsmanbangan variabel
motivasi ekstinsik (X1) dan variable motivasi imssik (X2) terhadap
produktivitas kerja (Y) yang dtunjukkan oleh R seugaitu sebesar 0,507 atau
50,7%, agka ini menunjukkan bahwa variabel motivekstinsik (X1) dan

variable motivasi instrinsik (X2) yang digunakanlasha persamaan regresi ini
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mampu memberikan kontribusi terhadap variabel pktvdtas kerja (Y) sebesar
50,7% sedangkan sisanya 49,3% dipengaruhi olelabedrlain diluar satu

variabel bebas yang diteliti. Sebagaimana yandnh&grnpada table di bawah ini:

Tabel 10. Hasil determinasi

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square [ the Estimate
1 7128 .507 .486 2.80

a. Predictors: (Constant), X2, X1

D. Analisis Pengujian Hipotesis
1. Uji Simultan (uji F)

Pada penelitian ini, peneliti mengajukan hipotelsis yaitu terdapat
pengaruh yang positif antara motivasi ekstrinsik daotivasi intrinsik dengan
produktivitas kerja. Adapun uji hipotesis yang digkan dalam penelitian ini
adalah menggunakan analisis uji F. Penelitianerditi dari tiga variabel yaitu
motivasi ekstrinsik ,motivasi intrinsik dan prodividias kerja. Data yang
diperoleh adalah berupa nominal dan interval. Adametode analisis yang
digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah metoskatistik dengan
menggunakan perangkat lunak komputer yaitu SPS$orl@vindows. Berikut

adalah hasil analisis dari datapenelitian ini,.yai#bagai berikut:
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Tabel 11.
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 377.139 2 188.569 24.127 .0002
Residual 367.341 47 7.816
Total 744.480 49

a. Predictors: (Constant), X2, X1

b. Dependent Variable: Y

Uji hipotesis:

o =0,05

nilai siknifikansi = 0,00

F hitung = 24,127

F table = 19.47

H1= Sig.<a atau F hitung > F tabel

HO=Sig>u atau F hitung < F tabel

Dari table di atas dapat disimpulkan bahwa terdgpaigaruh yang

signifikan (Sig < 0,05) antara motivasi ekstringitn motivasi intrinsik dengan

produktivitas kerja. Ditunjukan dengan signifika&j00 lebih kecil dari nilai

probabilitas 0,05. Disimpulkan dari uji F, nilaiftung lebih besar dari F table

hal tersebut menujukan bahwa variable bebas sesiamaltan memberikan

pengaruh yang nyata terhadap variable terikat. Badliterima dan HO ditolak.

2. Uiji Partial (uji t)

Untuk menguji hipotesis secara parsial digunakaintujyaitu untuk

menguji secara parsial variabel bebas terhadapbedrierikat. Hasil perhitungan

dijelaskan sebagai berikut:
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Tabel 12. Hasil rangkuman uiji t

Variabel thitung ttabel 5% keterangan
Motivasi Ekstrinsik 3.898 1,678 Ho ditolak
(X1)

Motivasi Intrinsik 4,413 1,678 Ho ditolak
(X2)

Dari hasil analisa data dapat disimpulkan bahwa:

. Uji t terhadap varibel untuk motivasi ekstringkl) didapatkan thitung

sebesar 3,898 dengan signifikansi t sebesar O@@na thitung lebih

besar dari ttabel (3.898> 1,678) maka dapat dileatedbahwa variable

bebas memberikan pengaruh yang nyata terhadapbeaterikat secara
parsial. Dengan kata lain, motivasi ekstrinsik lagaruh terhadap
produktivitas kerja perawat bagian rawat inap dim@bh Sakit Islam

Malang.

. Uji t terhadap varibel motivasi intrinsik (X2)dapatkan thitung sebesar
4.413dengan signifikansi t sebesar 0,000. Kareitantn lebih besar ttabel
(4,413 > 1,678) atau signifikansi t lebih kecil ida#o (0,000 < 0,05), maka
secara parsial variabel motivasi intrinsik (X2) gemrgaruh signifikan

terhadap varibel produktivitas kerja perawat (Y)enDan kata lain,

motivasi intrinsik berpengaruh terhadap produkéisikerja perawat bagian

rawat inap di Rumah Sakit Islam Malang.
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E. Pembahasan
a. Tingkat motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik  terhadap
produktivitas kerja paramedis keperawatan.

Motivasi dasar seseorang dalam bekerja adalah umhgmenuhi
kebutuhan serta kepuasan baik materi maupun noerimang diperolehnya
sebagai imbalan atau balas jasa yang diberikanmeymda perusahaan. Bila
kompensasi materi dan non materi yang diterimaeyaakin memuaskan, maka
semangat kerja seseorang, komitmen dan prestgai kamyawan akan semakin
meningkat (Cherington, 1995: 402).

Karyawan mempunyai berbagai macam kebutuhan yagig ulipenuhi.
Keinginan untuk memenuhi kebutuhan inilah yang nigag sebagai salah satu
pendorong atau motivasi seseorang untuk melakukesuatu, termasuk
melakukan pekerjaan dan bekerja dengan penuh sainahka pemberiaupah
dilakukan dengan baik dan adil, maka bukan tidakngkin karyawan akan
merasa puas dan bekerja dengan penuh semangat.

Dengan kata lain, suatu motivasi yang baik adakaim asnampu menjamin
kepuasan karyawan yang pada gilirannya memungkinka@rusahaan
memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan sejumtahg yang dengan
berbagai sikap dan perilaku positif bekerja dengesduktif bagi kepentingan
organisasi (Hamalik, 1993 ).

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh datanmgninengenai motivasi

ekstrinsik terhadap produktivitas kerja paramedipdrawatan Rumah sakit islam
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Malang. Dari 50 responden, 8 orang (16%) terbiléinggi, 37 orang (74%)
terbilang sedang, dan 5 orang (10%) yang terbitandah.

Motivasi instrinsik terhadap produktivitas kerjargaedis keperawatan
Rumabh sakit islam Malang. Dari 50 responden, 9@(a8%) terbilang tinggi, 33
orang (66%) terbilang sedang, dan 8 orang (16%y yenbilang rendah.

Produktivitas kerja paramedis keperawatan Rumalit sskm Malang.
Dari 50 responden, 8 orang (16%) terbilang tin@i, orang (74%) terbilang
sedang, dan 5 orang (10%) yang terbilang rendah.

Analisis data tersebut menyatakan bahwa motiasriasik dan motivasi
instrinsik terhadap produktivitas kerja paramedipdrawatan Rumah Sakit Islam
Malang terbilang sedang.

b. Pengaruh motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik terhadap
produktivitas kerja paramedis keperawatan.

Hasil penelitian melalui analisis regresi menunpukkbahwa kepuasan
pemberian upah berpengaruh terhadap kinerja karyawel ini dapat dilihat dari
persamaan hasil regresi sebagai berikut:

Y =5.672+0.169X1+0.203X2

a. = 5.672, berarti jika motivasi ekstinsik (X1) damotivasi instrinsik (X2)
sama dengan nol maka produktivitas (Y) akan nalesar 0.169 satuan.
b. = 0.169 berarti setiap kenaikan satu satuan XlanYa#kan naik sebesar

0.169 satuan.
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Dari hasil perhitungan determinasi, diketahui batswenbangan variabel
motivasi ekstinsik (X1) dan variable motivasi imssik (X2) terhadap
produktivitas kerja (Y) yang dtunjukkan oleh R seugaitu sebesar 0,507 atau
50,7%, agka ini menunjukkan bahwa variabel motivekstinsik (X1) dan
variable motivasi instrinsik (X2) yang digunakanlasha persamaan regresi ini
mampu memberikan kontribusi terhadap variabel pitvdtas kerja (Y) sebesar
50,7% sedangkan sisanya 49,3% dipengaruhi olelabedrlain diluar satu

variabel bebas yang diteliti.

Dari hasil analisis data Pada penelitian ini, p@nelengajukan hipotesis
H1 yaitu terdapat pengaruh yang positif antara vastiekstrinsik dan motivasi
intrinsik dengan produktivitas kerja. Adapun ujpbiesis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah menggunakan analisis regfsnelitian ini terdiri dari tiga
variabel yaitu motivasi ekstrinsik ,motivasi ingik dan produktivitas kerja. Data
yang diperoleh adalah berupa nominal dan interval.

Menurut Abraham Maslow, pada dasarnya karyawan rjzekentuk
memenuhi kebutuhan sebagai berikut:

1. Kebutuhan fisiologis.
2. Kebutuhan rasa aman.
3. Kebutuhan social.
4. Kebutuhan harga diri.
5. Kebutuhan aktualisasi diri.
Kebutuhan-kebutuhan tersebut bersifat hierarkistuysuatu kebutuhan

akan timbul apabila kebutuhan dasar sebelumnyah telpenuhi. Setelah

kebutuhan fisiologis seperti pakaian, makanan demirpahan terpenuhi, maka
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kebutuhan tersebut akan digantikan dengan kebuttds@naman dan seterusnya.
Sehingga tingkat kebutuhan seseorang akan berleztia-ldalam bekerja.
Seseorang yang kebutuhan hanya sekedar makan, pekkgaan apapun akan
dilakukan untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Oedagy produktif guna untuk
memenuhi kebutuhan hierarkinya.

McClelland mengemukakan bahwa kinerja seseorangtddipengaruhi
oleh virus mental yang ada pada dirinya. Motivasipbestasi merupakan suatu
dorongan dengan ciri-ciri seseorang melakukan jpekeidengan baik dan kinerja
yang tinggi. Kebutuhan akan berprestasi tinggi ipakan suatu dorongan yang
timbul pada diri seseorang untuk berupaya mendapget yang telah ditetapkan,
bekerja keras untuk mencapai keberhasilan dan nkénkieinginan untuk
mengerjakan sesuatu secara lebih lebih baik diaelgenya.

Karyawan dengan motivasi berprestasi tinggi sangatyukai tantangan,
berani mengambil risiko, sanggup mengambil alilggamgjawab, senang bekerja
keras. Dorongan ini akan menimbulkan kebutuhan rbstasi karyawan yang
membedakan dengan yang lain, karena selalu ingimgengkan sesuatu dengan
lebih baik. Berdasarkan pengalamam dan antisi@ashdsil yang menyenangkan
serta jika prestasi sebelumnya dinilai baik, ma&key&wan lebih menyukai untuk
terlibat dalam perilaku berprestasi. Sebaliknyaa jikkaryawan telah dihukum
karena mengalami kegagalan, maka perasaan takwddtgr kegagalan akan
berkembang dan menimbulkan dorongan untuk mengtkada diri dari
kegagalan. sehingga terdapat hubungan yang signifilantara motivasi

berprestasi dengan tingkat kinerja.
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Artinya, para karyawan yang memiliki motivasi be&gtasi tinggi akan
cenderung memiliki tingkat produktivitas yang tingg§ebaliknya, mereka yang
motivasi berprestasinya rendah kemungkinan akan pesteh produktivitas

yang rendah.
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Artinya: “Dan bagi masing-masing mereka derajat mart apa yang telah
mereka kerjakandan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan)
pekerjaan-pekerjaan mereka sedamgreka tiada dirugikan” (al-Ahqaf:
19).

Substansi yang di syari'atkan Islam adalah bahwga kgoduktif adalah
kewajiban dan tanggung jawab bagi orang muslimefjaksecara optimal dan
tidak menyia-nyiakan waktu, bekerja sesuai dengaany dan keahliannya,
ikhlas beribadah untuk Allah SWT, jujur dan tidagérissaha dholim kepada diri,

keluarga dan orang-orang di sekitaranya dalam mesiapéan kehidupan yang

lebih baik, di dunia dan akherat.

c. Pengaruh secara parsial antara motivasi ekstrinsik dan motivasi
intrinsik terhadap produktivitas paramedis keperawatan.
Dari hasil anlisis data dapat diketahui bahwa \deidebas memberikan
pengaruh yang nyata terhadap variable terikat aegarsial. Dengan kata lain,
motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap produiasvikerja perawat bagian

rawat inap di Rumah Sakit Islam Malang.
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a. Uji t terhadap varibel untuk motivasi ekstringkl) didapatkan thitung
sebesar 3,898 dengan signifikansi t sebesar ORK@&@na thitung lebih
besar dari ttabel (3.89 > 1,678) maka dapat diemiebahwa variable
bebas memberikan pengaruh yang nyata terhadapblaterikat secara
parsial. Dengan kata lain, motivasi ekstrinsik leagaruh terhadap
produktivitas kerja perawat bagian rawat inap dimRb Sakit Islam
Malang.

b. Uji t terhadap varibel motivasi intrinsik (X2)dapatkan thitung sebesar
4.413dengan signifikansi t sebesar 0,000. Kareitantnlebih besar ttabel
(4,413 > 1,678) atau signifikansi t lebih kecil id&# (0,000 < 0,05), maka
secara parsial variabel motivasi intrinsik (X2) gesrgaruh signifikan
terhadap varibel produktivitas kerja perawat (Y)enDan kata lain,
motivasi intrinsik berpengaruh terhadap produkdisikerja perawat bagian
rawat inap di Rumah Sakit Islam Malang.

Menurut teori Hezbeg, faktor-faktor yang berperabagai motivator
terhadap karyawan, yakni mampu memuaskan dan mamgloorang untuk
berkerja lebih baik. Faktor motivator ini terdikénullang,2008;178):

a. Motivation Factor(faktor intrinsik)

1. Prestasidchievement

Agar seoarang karyawan dapat berhasil dalam pelaksa
perkerjaannya, maka pemimpin harus mempelajari bawaa dan
perkerjaannya dengan memberikan kesempatan kepmdagar

bawahan dapat berusaha mencapai hasil. Kesempatarharus
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sedemikian rupa sehingga orang-orang berkembanlyis&elanjutnya
agar pemimpin memberi semangat pada para bawahaetyagga
bawahan mau berusaha mengerjakan sesuatu yangkdinabawahan
tidak dapat dikuasainya. Bila bawahan telah berhasngerjakan
perkerjaannya,pemimpin harus menyatakan keberagilan
2. Pengakuanrécognition
Sebagai lanjuatan dari keberhasilan pelaksanaampiman
harus memberi peryataan pengakuan akan keberasdesebut.
Pengakuan terhadap keberhasialan bawahan dapktikdita dengan
berbagai cara yaitu:
a) Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekeryaa
lebih baik dilakukan sewaktu ada orang lain
b) Surat penghargaan
c) Memberi hadiah berupa uang tunai
d) Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiadp tuai
e) Memberikan kenaikan gaji dan promosi
3. Perkerjaan itu sendirti{e work it self
Pimpinan membuat usaha-usaha yang rill dan meyaRink
sehingga bawahan mengerti akan pentingnya perkerjgang
dilakukannya dan berusaha menghidarkan dari kebosatalam
perkerjaan bawahan serta mengusahakan agar setigghdén sudah
tepat dalam perkerjaannya.

4. Tanggung jawabrésponsibility
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Agar responsibilitybenar-benar menjadi faktor motivator bagi
bawahan, pemimpin harus menghindari supervise ¥atat, dengan
membiarkan bawahan berkerja sendiri sepanjang jaeker itu
memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipaster@pkannya
prinsip partisipasi membuat bawahan sepenuhnyantamnekan dan
melaksanakan pekerjaanya.

5. Pengembangamadvancemeit

Advancement merupakan salah satu faktor motivator bagi
bawahan. faktoradvancement ini benar-benar berfungsi sebagai
motivator, maka pemimpin dapat memulainya denganlatihe
bawahannya untuk perkerjaan yang lebih bertangjmgab. Bila ini
sudah dilakukan , selanjutnya pemimpin memberi mekadasi tentang
bawahan yang siap untuk pengembangan, untuk menpéegkatnya,

dikirim mengikuti pendidikan atau pelatihan lanjuta

b. Maintenance Factor(faktor ekstrinsik)

Orang belum dapat mengharapkan faktor kepuasareptsrc
sebelum kekecewaan didalam perkerjaan dapat dikidéemlebih dahulu.
Faktor ini disebut dengaMaintenance Factorféktor ekstrinsi. Agar
kekecewaan dapat dihilangkan dari perkerjaan, n@k@impin harus
melakukan tindakan sebagai berikut:

1. Kebijakan dan adminitrasi perusahaarcomipany policy and

administratior)
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Yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksanaaisopelia.
Policy personalia umumnya dibuat dalam bentuk fisrtBiasanya
yang dibuat dalam bentuk tertulis adalah baikekaritu yang utama
adalah bagaimana pelaksanaan dalam praktek. Petasa
kebijaksanaan dilakukan masing-masing manajer. iDilak peran
masing-masing manajer agar apa yang ditulis besaasdirealisasikan
dalam praktekoleh masing-masing manajer yang bgksamtan. Dalam
hal ini supaya mereka berbuat seadil-adilnya.

. Supervisi Quality supervisor

Dengantechnical supervisiotyang menimbulkan kekecewaan
dimaksud adanya kekurang mampuan dipihak atasagairbana
caranya mensupervisi dari segi teknis perkerjaangymerupakan
tanggung jawabnya atau atasan mempuyai kecakakais i&ng lebih
rendah dari yang diperlukan dari kedudukannya. kJmbengatasi hal
ini para manajer harus berusaha memperbaiki diridgagan jalan
mengikuti pelatihan dan pendidikan.

. Hubungan antar pribadinterpersonal relation)

Interpersonal relation menunjukan hubungan perseorangan
antara bawahan dengan atasannya, dimana kemunghki@aaahan
merasa tidak dapat bergaul dengan atasanya. Agjanictnimbulkan
kekecewaan karyawan, maka minimal tiga kecakapaushdimiliki

setipa menajer yakni:
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a. Technical skill(kecakapan teknis). Kecakapan ini sangat penting
bagi pimpinan tingkat terbawah dantingkat menengameliputi
kecakapan mengunakan metode dan proses dan padanymu
berhubungan dengan kemampuan mengunakan alat.

b. Human skill kecakapan kemanusigaadalah kemampuan untuk
berkerja didalam atau dengan kelompok, sehinggaatdap
membangun kerjasama dan mengkordinasikan berbaggitén.

c. Conceptual skilfecakapan konseptyal adalah kemampuan
memahami kerumitan organisasi sehingga dalam bartiagakan
yang diambil tekanan selalu dalam usaha meredi@adsiujuan
organisasi sebagai keseluruhan.

4. Kondisi kerja(working condition)

Masing-masing menajer dapat berperan dalam berbagaigar
keadaan masing-masing bawahannya menjadi lebitsisddisalnya
ruangan khusus bagai unitnya,penerangan ,perab&ian, udara dan
kondisi fisik lain nya. Menurut Hezberg seandaikgadisi lingkungan
yang baik dapat tercipta, prestasi tinggi dapatifgea, prestasi tinggi
dapat dihasilkan melalui kosentrasi pada kebutedmituahan ego
dan perwujudan diri yang lebih tinggi.

5. Gaji (wage$

Pada umumnya masing-masing manajer tidak dapatmieda

sendiri skala gaji yang berlaku di dalam unitnyanmin demikian

masing-masing manajer mempuyai kewajipan menilakalp jabatan —
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jabatan dibawah pengawasannya mendapat kompeasaspgrkerjaan
yang mereka lakukan. Para manajer harus berusdbk omengetahui
bagaimana jabatan didalam perusahaanya diklask&aslan elemen-
elemen apa saja yang menentukan pengklasifikasian i

Dari hasil uji regeresi menujukan bahwa nilai t X2nilai t X1. Jadi
variabel motivasi instrinsik (X2) memberikan pengailebih dominan terhadap
variabel produktivitas (Y) dari pada variabel masvekstrinsik (X1).

Herzberg menyatakan bahwa orang dalam melaksanadkerjaannya
dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutyla#u Motivation factors
adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhsikgbogis seseorang yaitu
perasaan sempurna dalam melakukan perkerjaan. rFaktotivasi ini
berhubungan dengan penghargaan terhadap pribaglsgaara lansung berkaitan
dengan perkerjaan, misalnya kursi yang empuk, @amangang nyaman,
penempatan yang tepat dan lain sebagainya.

Teori Prestasi Dari David McClelland mengklasifikagnotivasi
berdasarkan akibat suatu kegiatan berupa preséag gicapai,termasuk juga
dalam bekerja.Dengan kata lain kebutuhan berpres&sipakan motivasi dalam
pelaksanaan perkerjaan. Mc Clelland (dalam Armgird®91) menggolongkan
kebutuhan yang menjadi motivasi para manajer yaitu:

a. Kebutuhan untuk berprestdsieed for Achievment = n.Ach)
Kebutuhan akan berprestasi ini merupakan daya geakg/ang
memotivasi semangat kerja seseorang. Karena ituchn.Ahi akan

mendorong Seseorang untuk mengembangkan kreativitEn
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mengarahkan semua kemampuan serta energi yangikdigal demi
mencapai prestasi kerja yang optimal.
b. Kebutuhan untuk berafiliagsNeed for Afiliation : n.Afl)
Kebutuhan akan afiliasi ini menjadi daya penggeyakg akan
memotivasi semangat bekerja seseorang. Seseorargahkeebutuhan n.Af
ini akan mcmotivasi dan mengenrbangkan dirinyaaseremanfaatkan

semua energinya untuk menyelesakian tugas-tugasnya.

c. Kebutuhan untuk berkuasbdleed for power n.pow)

Kebutuhan akan kekuasaan ini merupakan daya peaiggang
memotivasi semangat kerja seorang karyarwan. KatemaPow ini akan
merangsang dan memotivasi gairah kerja seseorata sengarahkan
semua kemampuan demi mencapai kekuasaan atau kedudang
terbaik dalam organisasi.

Dalam memotivasi para bawahan, manajer hendaknyayedakan
peralatan yang menciptakan suasana pekerjaan yaikg dan memberikan
kesempatan untuk promosi, sehingga memungkinkana péawahan

meningkatkan semangat kerjanya.
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KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Dari hasil penélitian ini dapat di tarik beberapa kesimpulan, yaitu sebagai
berikut:

1. Adanya pengaruh secara bersama-sama antara motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik dan produktivitas paramedis keperawatan di Rumah Sakit Islam
Malang hal ini di tujukan oleh hasil out put data SPSS 16,0 for windows
melalui jalur regresi di dapat hasil bahwa terdapat hubungan simultan
antara variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y . Hal tersebut ditunjukan
terdapat hubungan yang signifikan (Sig < 0,05) antara motivasi ekstrinsik
dan motivas intrinsk dengan produktivitas kerja. Ditunjukan dengan
signifikasi 0,00 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05. Disimpulkan dari
uji F, nilai F hitung lebih besar dari F table hal tersebut menujukan bahwa
variable bebas secara simultan memberikan pengaruh yang nyata terhadap
variableterikat. Jadi H1 diterimadan HO ditolak.

2. Terdapat pengaruh secara parsiad antara motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik dan produktivitas paramedis keperawatan di Rumah Sakit Islam
Malang hasil tersebut dapat dilihat dari uji t terhadap varibel untuk
motivasi ekstrinsik (X1) didapatkan thitung sebesar 3,898 dengan

signifikansi t sebesar 0,000. Karena thitung lebih besar dari ttabel (3.89 >

116
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1,678) maka dapat dikatakan bahwa variable bebas memberikan pengaruh
yang nyata terhadap variable terikat secara parsia. Dengan kata lain,
motivasi intrinsik berpengaruh terhadap produktivitas kerja perawat bagian
rawat inap di Rumah Sakit Islam Malang.

Uji t terhadap varibel motivas intrinsik (X2) didapatkan thitung sebesar
4.413dengan signifikansi t sebesar 0,000. Karena thitung lebih besar ttabel
(4,413 > 1,678) atau signifikansi t lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,05), maka
secara parsial variabel motivas intrinsik (X2) berpengaruh signifikan
terhadap varibel produktivitas kerja perawat (Y).

3. Dari hasil pendlitian ini motivasi instrisk memiliki pengaruh dominan dari
pada motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas paramedis keperawatan di
Rumah Sakit Isam Malang hal ini terlihat terdapat pengaruh domminan
antara motivasi ekstrinsik dan motivas instrinsik diketahui bahwa nilai t
X2 > nila t X1. Jadi variabel motivasi instrinsik (X2) memberikan
pengaruh lebih dominan terhadap variabel produktivitas (Y) dari pada

variabel motivasi ekstrinsik (X1).

Saran
Bagi pihak rumah sakit

Dari hasil pendlitian diketahui bahwa motivasi instrisik 1ebih dominan
dari pada motivasi ekstrisik. Hal ini diharapkan untuk peningkatan motivasi

ekstrinsik  seperti  peningkatan gaji dan tunjangan. Diharapkan dari
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peningkatan tersebut akan dapat meningkatkan produktivitas perawat
paramedic.

Untuk itu bagi pihak rumah sakit hendaknya lebih meningkatkan
produktivitas kerjaSalah satunya dengan melalui Total Quality Control
(TQC) atau pengendalian mutu terpadu sebagal suatu sistem manajemen.
Untuk mencapai hasil secara efektif dan efisen. TQC adalah sebagi suatu
system produktivitas yang didukung oleh semua faktor penunjang yangme
ngikutsertakan seluruh anggota organisasi dengan penerapan teknik kendali
mutu untuk mencapai tingkat produks optimal. TQC dengan alat pelaksana
QCC memerlukan ketrampilan mangerial dan ketrampilan teknis tenaga
kerja, baik tenaga kerja yang berperan sebagi manger atau pimpinan
perusahaan ataupun para karyawan.

Untuk menerapkan TQC diperlukan beberapa persyaratan seperti
keterbukaan managemen, penghasilan yang memadai, jaminan sosia yang
menjamin, dan motivas kerja yang jelas dan berencana serta didukung oleh
ketrampilan mangjemen dalam memperbaiki pelayanan. Keseluruhan unit
yang menjalankan QCC dipantau hasil dan perkem bangannya dalam periode
tertentu, misalnya tiap triwulan. Dan hasil pemantauan ini di evaluasi pada

setiap semester  akhir tahun.
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Bagi Pendliti selanjutnya.

Hasil penelitian ini mungkin kurang baik dan jauh dari kesempurnaan,
maka untuk selanjutnya disarankan lebih mendetail, misanya: lebih tajam
dan mendetail dalam menggali faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
untuk perawat sehingga mampu mencapai berbagai aspek, menambah kajian

pustaka, mempertajam indikator serta menambah jumlah responden.
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LAMPIRAN



I dentitas Responden
Nama:
Usia:

Jeniskelamin : 1. laki-laki 2. perempuan

Petujuk pengisian angket

1. Bacalah setiap pernyataan dengan seksama

2. Isilah semua nomor dengan memilih satu diantara empat aternatif jawaban
dengan memberikan tanda silang (X) pada kolom yang sudah disediakan

3. Alternatif jawaban adalah:

SS: Sangat Setuju

S: Setuju

TS: Tidak Setuju

STS: Sangat Tidak Setuju

4. Apabila ada kekeliruan dalam memilih alternatif jawaban dalam menjawab,
berikan tanda sama dengan (=) pada jawaban yang telah dibuat, kemudian beri
tanda silang pada jawaban yang baru.

5. Semua jawaban dan pilihan Bapak/lbu adalah benar, asadkan anda
menjawabnya dengan jujur. Oleh karena itu jawablah semua peryataan yang
ada tanpa ada yang terlewati

6. Kami menjamin kerahasiaan identitas dan jawaban yang Bapak/lbu berikan
Selamat mengerjakan dan sebelumnya saya ucapkan terimakasih atas waktu
yang telah diberikan.

No. Peryataan SS S TS

STS

1 Gagji yang saya peroleh sesuai dengan perkerjaan
yang saya lakukan.

2. Gaji yang sayaterima dapat memenuhi kebutuhan
sehari-hari

3. Teman sekerja saya selalu mendukung dalam
perkerjaan saya

4, Tujangan yang diberikan RSI UNISMA sudah sesuai
dengan apa yang saya butuhkan.

5. Tunjangan sosia diberikan dengan adil oleh RSI
UNISMA

6. Kondisi lingkungan kerjasaya yang adadi RSI
UNISMA sudah memadai.




7. Fasilitas kerjayang ada di RSI UNISMA sudah
memadai.

8. Lingkungan kerja saya terjamin keamanan nya.

9. Perkerjaan yang saya lakukan tidak sebanding
dengan gaji yang saya peroleh.

10. | Ggji yang sayaterimatidak dapat memenuhi
kebutuhan sehari-hari.

11. | Dalam berkerja saya tidak mendapatkan dukungan
dari teman saya.

12. | RSI UNISMA tidak adil dalam memberikan tujangan
sosial.

13. | Sayatidak merasa nyaman dengan lingkungan kerja
saya.

14. | Daam berkerja saya kurang mendapatkan fasilitas
kerja yang memadai.

15. | Sayatidak merasakan keamanan ketika berkerja

16. | Sayamempuyai potens berkembang di RSI
UNISMA.

17. | Pengembangan potensi yang sayamiliki sesuai
dengan perkerjaan yang saya tangani.

18. | Penghargaan yang diberikan RSI UNISMA sudah
memadal bagi saya.

19. | Penghargaan yang diberikan RSI UNISMA sudah
sesuai dengan perkerjaan yang dilakukan.

20. | Sayamempuyal peran dan wewenang yang sesuai
dengan tangung jawab dalam perkerjaan saya.

21. | Sayamemperoleh kesempatan promosi oleh RSI
UNISMA sesuai ketentuan.

22. | Pekerjaan yang sayalakukan sesuai dengan
ketrampilan saya.

23. | Saya tidak mempuyai potensi berkembang di RSI
UNISMA.

24. | Pekerjaan sayatangani tidak sesuai dengan potensi
yang saya miliki.

25. | Penghargaan yang diberikan RSI UNISMA tidak
memadal bagi saya.

26. | Pekerjaan yang sayalakukan tidak sesui dengan
penghargaan yang saya dapat.

27. | Dalam berkerja sayatidak punya wewenag yang
sesuai tangung jawab dalam perkerjaan yang saya
lakukan.

28. | Daam berkerja sayatidak dapat promosi sesuai
ketentuan yang ada.

29. | Pekerjaan saya menuntut saya untuk mengetahui
berbagai macam penyakit dan penularannya.

30. | Sayamengetahui macam-macam peralatan untuk

pasien yang mengalami kecelakaan dan harus
menjalani rawat luka.




31. | Setelah diketahui jenis penyakit pasien saya selalu
memasang peral atan medisnya.

32. | Sayaselalu menjaankan instruksi dokter untuk
menginjeksi pasien

33. | Waaupun adarasa capek dan mengantuk saya harus
memberikan pelayanan terbaik kepada pasien.

34. | Sayamemasang peralatan medis walaupun belum
diketahui jenis penyakitnya.

35. | Sayasering menginjeksi pasien tanpa persetujuan

dokter.




Frequencies

Statistics
X1 X2 Y
N Valid 50 50 50
Missing 0 0 0
Mean 46.40 38.80 21.48
Std. Deviation 9.52 8.51 3.90
Variance 90.69 72.45 15.19

Frequency Table




X1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 23 1 2.0 2.0 2.0
24 1 2.0 2.0 4.0
28 1 2.0 2.0 6.0
30 1 2.0 2.0 8.0
34 2 4.0 4.0 12.0
37 1 2.0 2.0 14.0
38 2 4.0 4.0 18.0
39 1 2.0 2.0 20.0
40 4 8.0 8.0 28.0
42 4 8.0 8.0 36.0
43 2 4.0 4.0 40.0
44 1 2.0 2.0 42.0
45 1 2.0 2.0 44.0
46 1 2.0 2.0 46.0
a7 2 4.0 4.0 50.0
48 3 6.0 6.0 56.0
49 3 6.0 6.0 62.0
50 1 2.0 2.0 64.0
51 1 2.0 2.0 66.0
52 1 2.0 2.0 68.0
53 3 6.0 6.0 74.0
54 2 4.0 4.0 78.0
55 1 2.0 2.0 80.0
56 1 2.0 2.0 82.0
57 2 4.0 4.0 86.0
58 1 2.0 2.0 88.0
59 2 4.0 4.0 92.0
60 4 8.0 8.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




X2

Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid 18 1 2.0 2.0 2.0
19 1 2.0 2.0 4.0
20 2 4.0 4.0 8.0
24 1 2.0 2.0 10.0
25 1 2.0 2.0 12.0
26 1 2.0 2.0 14.0
28 1 2.0 2.0 16.0
32 1 2.0 2.0 18.0
33 2 4.0 4.0 22.0
34 1 2.0 2.0 24.0
35 1 2.0 2.0 26.0
36 1 2.0 2.0 28.0
37 2 4.0 4.0 32.0
38 2 4.0 4.0 36.0
39 1 2.0 2.0 38.0
40 3 6.0 6.0 44.0
41 5 10.0 10.0 54.0
42 3 6.0 6.0 60.0
43 2 4.0 4.0 64.0
44 6 12.0 12.0 76.0
45 4 8.0 8.0 84.0
46 1 2.0 2.0 86.0
47 2 4.0 4.0 90.0
48 1 2.0 2.0 92.0
49 1 2.0 2.0 94.0
50 3 6.0 6.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 11 2 4.0 4.0 4.0
12 1 2.0 2.0 6.0
14 1 2.0 2.0 8.0
17 1 2.0 2.0 10.0
18 2 4.0 4.0 14.0
19 4 8.0 8.0 22.0
20 8 16.0 16.0 38.0
21 4 8.0 8.0 46.0
22 6 12.0 12.0 58.0
23 6 12.0 12.0 70.0
24 5 10.0 10.0 80.0
25 3 6.0 6.0 86.0
26 3 6.0 6.0 92.0
27 2 4.0 4.0 96.0
28 2 4.0 4.0 100.0
Total 50 100.0 100.0







Frequency Table

X1.1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 1 3 6.0 6.0 6.0
2 8 16.0 16.0 22.0
3 22 44.0 44.0 66.0
4 17 34.0 34.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald 1 3 6.0 6.0 6.0
2 10 20.0 20.0 26.0
3 26 52.0 52.0 78.0
4 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 7 14.0 14.0 22.0
3 19 38.0 38.0 60.0
4 20 40.0 40.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 8 16.0 16.0 16.0
3 22 44.0 44.0 60.0
4 20 40.0 40.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




X1.5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0
2 7 14.0 14.0 20.0
3 19 38.0 38.0 58.0
4 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0
2 8 16.0 16.0 20.0
3 21 42.0 42.0 62.0
4 19 38.0 38.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 7 14.0 14.0 22.0
3 18 36.0 36.0 58.0
4 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0
2 12 24.0 24.0 30.0
3 20 40.0 40.0 70.0
4 15 30.0 30.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0
2 5 10.0 10.0 14.0
3 27 54.0 54.0 68.0
4 16 32.0 32.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




X1.10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 12 24.0 24.0 24.0
3 26 52.0 52.0 76.0
4 12 24.0 24.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.11
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0
2 19 38.0 38.0 42.0
3 20 40.0 40.0 82.0
4 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 16 32.0 32.0 40.0
3 22 44.0 44.0 84.0
4 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 14.0 14.0 14.0
3 26 52.0 52.0 66.0
4 17 34.0 34.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X1.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 8 16.0 16.0 16.0
3 24 48.0 48.0 64.0
4 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




X1.15

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0
2 7 14.0 14.0 20.0
3 22 44.0 44.0 64.0
4 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 10 20.0 20.0 20.0
3 24 48.0 48.0 68.0
4 16 32.0 32.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 12 24.0 24.0 32.0
3 16 32.0 32.0 64.0
4 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1 2.0 2.0 2.0
2 9 18.0 18.0 20.0
3 14 28.0 28.0 48.0
4 26 52.0 52.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 9 18.0 18.0 18.0
2 18 36.0 36.0 54.0
3 11 22.0 22.0 76.0
4 12 24.0 24.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




X2.5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 12 24.0 24.0 32.0
3 20 40.0 40.0 72.0
4 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 11 22.0 22.0 22.0
3 19 38.0 38.0 60.0
4 20 40.0 40.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 9 18.0 18.0 26.0
3 17 34.0 34.0 60.0
4 20 40.0 40.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 8 16.0 16.0 16.0
3 14 28.0 28.0 44.0
4 28 56.0 56.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 2 4.0 4.0 12.0
3 17 34.0 34.0 46.0
4 27 54.0 54.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




X2.10

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0
2 9 18.0 18.0 22.0
3 10 20.0 20.0 42.0
4 29 58.0 58.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 1 2.0 2.0 2.0
2 6 12.0 12.0 14.0
3 18 36.0 36.0 50.0
4 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.12
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 8 16.0 16.0 16.0
2 14 28.0 28.0 44.0
3 17 34.0 34.0 78.0
4 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
X2.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 6 12.0 12.0 12.0
2 10 20.0 20.0 32.0
3 21 42.0 42.0 74.0
4 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0
2 8 16.0 16.0 20.0
3 27 54.0 54.0 74.0
4 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Y2

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 6.0 6.0 6.0
2 21 42.0 42.0 48.0
3 16 32.0 32.0 80.0
4 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 4.0 4.0 4.0
2 10 20.0 20.0 24.0
3 27 54.0 54.0 78.0
4 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 6 12.0 12.0 12.0
2 8 16.0 16.0 28.0
3 20 40.0 40.0 68.0
4 16 32.0 32.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 8.0 8.0 8.0
2 9 18.0 18.0 26.0
3 16 32.0 32.0 58.0
4 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Y6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 2 4.0 4.0 4.0
3 20 40.0 40.0 44.0
4 28 56.0 56.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Y7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 5 10.0 10.0 10.0
3 23 46.0 46.0 56.0
4 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Reliability

*xxxx% Method 1 (space saver) will

RELI

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Reliability Coefficients

A B I

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

X1.

N of Cases

Al pha =

10

11

12

13

14

15

. 9547

LI'TY

50.0

ANALYSI

Mean

3. 0600

2.9000

3. 1000

3. 2400

3. 1600

3. 1400

3. 1200

2.9400

3. 1400

3. 0000

2.7200

2. 6800

3. 2000

3. 2000

3. 1000

S

- SCALE
Std Dev
. 8668 50.
. 8144 50.
. 9313 50.
. 7160 50.
. 8889 50.
. 8332 50.
. 9398 50.
. 8901 50.
. 7562 50.
. 6999 50.
. 8091 50.
. 8437 50.
. 6701 50.
. 6999 50.
. 8631 50.

N of ltens

Cases

15

be used for this analysis ******

(AL P HA)



Reliability

*xxxx% Method 1 (space saver) will

RELI

10.

11.

12.

13.

Reliability Coefficients

A B I

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

X2.

N of Cases

Al pha =

10

11

12

13

. 9462

LI'TY

50.0

ANALYSI

Mean

3.1200

2.9600

3. 3000

2.5200

2. 8800

3. 1800

3. 0600

3. 4000

3. 3400

3. 3200

3. 3400

2.6200

2. 8200

S

- SCALE
Std Dev
. 7183 50.
. 9681 50.
. 8391 50.
1. 0544 50.
. 9179 50.
. 7743 50.
. 9564 50.
. 7559 50.
. 8947 50.
. 9134 50.
L7722 50.
1. 0079 50.
. 9624 50.

N of ltens

Cases

13

be used for this analysis ******

(AL P HA)



Reliability

*xxxx% Method 1 (space saver) will

RELI

Reliability Coefficients

A B I

Y1l

Y2

Y3

Y4

Y5

Y6

Y7

N of Cases

Al pha =

. 8124

LI'TY

50.0

ANALYSI

Mean

3. 0200

2. 6600

2.9400

2.9200

3. 0800

3. 5200

3. 3400

S

- SCALE
Std Dev
. 7690 50.
. 8715 50.
. 7669 50.
. 9864 50.
. 9655 50.
. 5799 50.
. 6581 50.

N of Itens

Cases

7

be used for this analysis ******

(AL P HA)



Correlations



Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1
X1.1 Pearson Correlation 1.000 .645*4 .675* .502*4 517+ T79%4 .818* .534* 672 404* .548* AT73% 401* A84*4 674 .786*
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .001 .004 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.2 Pearson Correlation .645*4 1.000 713% 567+ .586™ .562*4 576 .583* 553" .537* .514* 576 A11% 573" .653* T73*
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.3 Pearson Correlation 6754 713 1.000 667+ 744 .718* .709*%4 .598* .675% 470" 607+ .561* A425% .626™} 647+ .845*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .002 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.4 Pearson Correlation .502*4 .567* 667+ 1.000 727 .695*4 .563* AT1H .691*4 .570% 647+ 535" A51% 595" 588" 787+
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.5 Pearson Correlation 5174 .586** 744*% 7724 1.000 713" .514*4 .528* 755" 492+ .603*4 .696*4 493* .636™) 617+ .822*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.6 Pearson Correlation 7794 .562* .718*4 .695*4 713 1.000 786 .589*4 713" .525%4 .604*4 .559*4 .534*4 511+ .633*4 .84941
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.7 Pearson Correlation .818*4 576 .709*4 .563*4 .514*4 7864 1.000 .570* .665* 496* .609* 4614 .480* 5214 740" .817*
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.8 Pearson Correlation .534*4 .583*4 .598*4 AT1+ .528*4 .589*4 570" 1.000 L4984 .557* .656* 572 .397* 3804 539" 728
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .004 .006 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.9 Pearson Correlation .672%4 .553*4 .675%4 .691*4 755" 713% .665* .498* 1.000 .540* 466* .583* .507* .563* .666* .812*
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.10 Pearson Correlation .404*4 537+ 470" 570" 4924 525" .496™ .557* 540" 1.000 B77* .588*4 .522* ALTH 5414 .692*
Sig. (2-tailed) .004 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .003 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.11 Pearson Correlation .548*4 .514*4 607+ 647+ .603*4 .604*4 .609*4 .656™ .466™4 577+ 1.000 .584*4 557+ .569*4 625" 7794
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 . .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.12 Pearson Correlation AT73% .576* .561* 535" .696™ .559*4 461+ 572* .583*4 .588* .584*4 1.000 .585* 560"} 717 .768*1
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.13 Pearson Correlation 401*4 411 425" 451+ 493* .534*4 4804 397+ 507+ 522 557+ 585" 1.000 .783* 670" .684*1
Sig. (2-tailed) .004 .003 .002 .001 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.14 Pearson Correlation A484*4 573 .626*4 .595*4 .636** 511+ 521+ .380*" .563*} ALT7H .569* 560"} .783* 1.000 743 75241
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .006 .000 .003 .000 .000 .000 . .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.15 Pearson Correlation .674*4 .653*4 647+ .588*4 617+ .633*4 740" .539* .666* .541* .625* 717 .670* 743% 1.000 .855*
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1 Pearson Correlation .786™4 773" .845*% .787*4 .822* .849*4 817 .728* .812*4 .692* 779 7684 .684* 7524 8554 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations






Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2.13 X2
X2.1 Pearson Correlation 1.000 .594*4 .515* 670" .610*4 .584*4 .702*4 .662*4 .634*4 .500*4 .550*4 4874 .534*4 78141
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.2 Pearson Correlation .594*4 1.000 .392*4 .701*4 7074 .500*4 .664*4 .524*4 .676*4 .615*4 .510%4 .507*4 452*4 77
Sig. (2-tailed) .000 . .005 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.3 Pearson Correlation .515* .392*4 1.000 .328* 498" .700*4 .587*) 5474 .514*4 .618*4 .501*4 .258 .523*4 .672*1
Sig. (2-tailed) .000 .005 . .020 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .070 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.4 Pearson Correlation .670*4 .701%4 .328* 1.000 .698*4 483"} 636"} .604*4 .609*4 .565* .631*4 .651*4 .496*4 .801*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .020 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.5 Pearson Correlation .610*4 707+ 498" .698*) 1.000 .605*) .659*% .659*4 7224 .607*4 577+ 457+ .599*4 .826*
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.6 Pearson Correlation .584*4 .500*4 .700*4 483"} .605*) 1.000 .702*4 .642*4 .528*4 .552*4 .612*4 272 .510*4 740"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .056 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.7 Pearson Correlation .702*4 .664*4 .587*4 .636*4 .659*4 .702*4 1.000 .728*4 .810*4 .655*4 .663*4 575 6774 .887*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.8 Pearson Correlation .662*) .524*4 547+ .604*4 .659*) .642*4 728" 1.000 .700*4 .668*4 .706™4 .525*4 .606™4 .832*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.9 Pearson Correlation .634*4 676 .514*4 .609*4 722%4 528"} .810"} .700*4 1.000 .688*4 .686* .599*4 .641*4 .865*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.10 Pearson Correlation .500*4 .615*) .618*) .565*) .607*4 .552*4 .655*) .668*4 .688*4 1.000 .595*4 .356* .531*4 7781
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .011 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.11 Pearson Correlation .550*4 .510*4 .501*4 .631*4 577+ .612*4 .663*} .706*4 .686* .595*4 1.000 .589*4 .468*4 .787*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 . .000 .001 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.12 Pearson Correlation A48T .507*4 .258 .651*) A57* 272 575" .525*4 .599*4 .356* .589*4 1.000 .643*4 .692*1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .070 .000 .001 .056 .000 .000 .000 .011 .000 . .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.13 Pearson Correlation .534*4 4524 .523*4 4964 .599*4 510"} 677+ .606*4 .641*4 .531* .468*4 .643*4 1.000 .759*1
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 . .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2 Pearson Correlation .781* T77 .672*) .801*4 .826™) 740" .887*) .832*4 .865*4 778*4 7874 .692*4 .759*4 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Correlations



Correlations

Y1l Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y
Y1 Pearson Correlation 1.000 711 .625*4 137 .080 .342* .269 .630*1
Sig. (2-tailed) . .000 .000 .344 .580 .015 .059 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y2 Pearson Correlation 711 1.000 .518*4 .205 .130 317+ .206 .632*
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .153 .368 .025 .152 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y3 Pearson Correlation .625*4 .518*4 1.000 .317* .337* .485*4 446*4 747
Sig. (2-tailed) .000 .000 . .025 .017 .000 .001 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y4 Pearson Correlation 137 .205 .317* 1.000 714*% .395*4 577 7214
Sig. (2-tailed) 344 .153 .025 . .000 .004 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y5 Pearson Correlation .080 .130 .337* 714 1.000 .398*4 .534*4 .689*
Sig. (2-tailed) .580 .368 .017 .000 . .004 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y6 Pearson Correlation .342* .317* 4854 .395*4 .398*4 1.000 .811*4 .718*
Sig. (2-tailed) .015 .025 .000 .004 .004 . .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y7 Pearson Correlation .269 .206 446 577 .534*4 .811*4 1.000 . 755"
Sig. (2-tailed) .059 .152 .001 .000 .000 .000 . .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Y Pearson Correlation .630* .632*4 47T .721*4 .689*4 .718*4 .755*4 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .
N 50 50 50 50 50 50 50 50

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Regression

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X2, XB Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 7128 .507 .486 2.80

a. Predictors: (Constant), X2, X1

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 377.139 2 188.569 24.127 .0002
Residual 367.341 47 7.816
Total 744.480 49
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficients?
Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.672 2.320 2.444 .018
X1 .169 .043 416 3.898 .000
X2 .203 .046 471 4.413 .000

a. Dependent Variable: Y
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