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Abstrak

Produk berupa barang maupun jasa apapun yang dihasilkan suatu
perusahaan harus mampu menciptakan kepercayaan konsumen pada perusahaan.
Kepercayaan akan terbentuk jika secara internal pengelolaan sebuah perusahaan
mampu mengarahkan dan menghasilkan sumber daya manusia terpercaya yang
mempunyai kemampuan tinggi untuk melayani secara terhormat. Salah satu hal
penting dalam proses ini adalah pengelolaan -budaya korporat (budaya
perusahaan). Kesadaran para karyawan perusahaan ataupun pimpinannya akan
pengaruh positif budaya perusahaan terhadap produktivitas perusahaan akan
memberi motivasi yang kuat untuk mempertahankan, memelihara, dan
mengembangkan budaya perusahaan tersebut. Ini juga daya dorong yang kuat
untuk kemajuan perusahaan, hal ini yang menarik perhatian penulis untuk
meneliti mengenai pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi sebagai variabel moderating.

Skripsi ini meneliti sejauh mana pengaruh budaya perusahaan terhadap
kinerja karyawan sekaligus juga untuk mengetahui apakah motivasi ikut
mempengaruhi hubungan tersebut sebagai variabel moderating. Metode penelitian
yang digunakan adalah melalui kuisioner ‘dengan skala Likert yang
diwawancarakan dan studi pustaka dalam pengumpulan data, sedangkan untuk
analisis data digunakan analisis deskriptif data perusahaan, dan analisis verifikatif
yang terdiri dari regresi linier tunggal, regresi linier berganda, regresi moderator,
korelasi berganda, dan korelasi parsial. Penelitian ini dilakukan terhadap
karyawan tetap RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta yang bekerja 12 tahun ke
atas dalam berkecenderungan pada penerapan nilai-nilai keislaman dalam
perusahaan, mengingat perusahaan yang diteliti adalah rumah sakit yang bernaung
di bawah lembaga islam.

Penelitian menghasilkan bahwa budaya perusahaan berpengaruh secara
signifikan sebesar 31,5 % terhadap kinerja karyawan, dan budaya perusahaan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan diperkuat oleh motivasi sebagai
variabel moderating sebesar 0,7 %. Atas dasar ini maka diperlukan perhatian yang
lebih dari perusahaan untuk mengelola budaya perusahaan dengan baik dan serius,
terutama budaya keislamannya untuk meningkatkan kinerja karyawan yang
berwujud pada produktivitas pelayanan konsumen. Produktivitas pelayanan yang
prima pada konsumen tentu akan membuat kepercayaan konsumen terhadap
perusahaan senantiasa terjaga baik, sehingga ketika ada keperluan yang
menyangkut kesehatan maka RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta menjadi
tempat pertama yang muncul di benak konsumen untuk dituju.
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Abstract

Formed product of goods although kind of hospitality which
producted by a company must be able to create the custumer’s trust at the
company. The trust of the customers will be formed if the internal’s method of
company management ale to aim at and to produce the entrust human resources
which have a high capability to give the excellent service to all of the customers.
One of the important thing concerning of the process is corporate culture
management. The awamess of the company’s employees or all the managers
about the positive influence of corporate cullture to the company productivities
also will affected the strong motivation to protect and develop those corporate
culture. Kesadaran para karyawan perusahaan ataupun pimpinannya akan
pengaruh. This way also as the the strong driving effort for the company
development progress, and by those matter make the writer interested to analyze
the influence the corporate’s culture facing the employee’s productivity with the
motivation as a moderating variable.

This paper analyzed how far the influence the corporate cultre
facing the employee’s productivity all at once and also to know wether the
motivation take a part in the influenced the correlation as the moderating variable.
The analysis method which utilized through the quistioners with Likert’s Scale by
the way interview and library study method to collect the datas, meanwhile for the
data’s analyze using the description analysis of the company’s datas, and
verificatives analisis which existed from the sigle linier regression, double linier
regression, moderating regression, double of correlation, and partial of
correlation. This analysis performent the permanent employees of RSU PKU
Muhammadiyah Yogyakarta which hava been worked up to 12 yers in the
tendency on the implementation of Moslem’s values of the company, regarding
the analysis of the company is a hospitality which registered under Moslem’s
institution.

The reseach produced that the corporate culture influenced in significant
manner 31,5 % facing the employee’s productivity, and corporate culture
influenced in significant manner 0,7 % facing the employee’s productivity with
strengthened by the motivation as the moderating variable. Based onthis values
therefore need more attention from the company to organize the corporate culture
with the best and serious achievement, especially at the side of the Moslem’s
culture to increase the employee’s productivity which formed on the productivity
of customer services. Productivity with excellent serving to customers difinitely
will affect the customer’s trust to the company will be protecied, so when the
customer have a healthy need the RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta become
the first place that remind of the customer.
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BABI
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Setiap perusahaan pasti mempunyai tujuan-tujuan yang ingin
dicapai. Tujuan-tujuan tersebut dicapai dengan mendayagunakan seluruh sumber
daya yang dimilikinya seperti finansial, fisik , manusia, kemampuan teknologi,
dan sistem. Dari semua sumberdaya tersebut manusia menjadi aset yang berperan
penting dalam keberhasilan perusahaan, hal ini dikarenakan bahwa sumberdaya
manusia adalah elemen yang harus ada di dalam perusahaan. Sumber daya
manusia membuat sumber-sumber daya lain dalam perusahaan berjalan, karena
manusia bertindak sebagai perancang dan penghasil produk, pengendali mutu
produk, pemasar produk hasil olahan pabrik, pengatur alokasi sumberdaya
finansial, sekaligus yang menetapkan strategi dan tujuan perusahaan. Keunggulan
aset-aset lain yang dimiliki perusahaan tidak akan dapat memaksimalkan kinerja
perusahaan dan eksistensinya tanpa ada karyawan-karyawan kompeten yang
berdedikasi terhadap tujuan perusahaan.

Produk berupa barang maupun jasa apapun yang dihasilkan
perusahaan harus mampu menciptakan kepercayaan konsumen pada perusahaan.
Pelayanan yang bermutu dari produk mulai dihasilkan sampai produk diterima
oleh konsumen haruslah sebagai bentuk usaha agar mampu menjadi pilihan
terbaik bagi para konsumennya, hal ini akan membuat konsumen percaya bahwa
ia diperhatikan. Kegagalan memberikan pelayanan yang baik kepada konsumen

akan berdampak langsung pada keuntungan perusahaan sehingga perusahaan tidak




mampu berkembang. Konsumen akan selalu membandingkan pelayanan yang
diterimanya dan akan berpindah ke tempat yang lebih memperhatikannya.
(Moeljono, 2003, hal 4).

Moeljono (2003, hal 5) juga menyatakan bahwa kepercayaan akan
terbentuk jika secara internal pengelolaan sebuah perusahaan mampu
mengarahkan dan menghasilkan sumber daya manusia terpercaya yang
mempunyai kemampuan tinggi untuk melayani secara terhormat. Salah safu hal
penting dalam proses ini adalah pengelolaan budaya korporat (budaya
perusahaan).

Menurut Schein, Hofstede, Sackman, Meschi dan Roger budaya
merupakan seperangkat asumsi-asumsi, keyakinan-keyakinan, nilai-nilai dan
persepsi yang dimiliki para anggota kelompok organisasi yang membentuk sikap
dan perilaku kelompok yang tersebut (Tjahjono, 2003, hal 11). Budaya
perusahaan tersebut juga dimanisfestasikan pada praktek-praktek organisasional
yang membedakan antara satu kelompok organisasi dengan kelompok organisasi
lainnya. Di sinilah budaya perusahaan berperan penting menentukan arah
perusahaan, bagaimana mengalokasikan dan mengelola sumberdaya sebagai
kekuatan internal perusahaan

Budaya perusahaan menghasilkan tekanan kuat pada karyawan
untuk bergerak, berpikir, dan bekerja dalam tatanan yang konsisten dengan
budaya yang telah ada. (Greenberg,1990, hal 136). Budaya perusahaan yang

diformulasikan dalam tatanan yang baku secara tidak langsung akan membentuk



perilaku karyawan yang sesuai dengan visi, misi, dan strategi perusahaan untuk
bekerja secara profesional sesuai yang diharapkan perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh John P. Kotter dan James Heskett
(1992) menunjukkan bahwa empat faktor yang menentukan perilaku manajemen
suatu perusahaan yaitu (Moeljono, 2003, hal 10) :

1. Budaya korporat (budaya perusahaan)

2. Struktur, sistem, rencana, dan kebijakan formal

3. Kepemimpinan

4. Lingkungan yang teratur dan bersaing.
Poin-poin penting yang dihasilkan oleh kedua pakar tersebut diantaranya adalah
budaya perusahaan mempunyai dampak yang berarti terhadap kinerja ekonomi
jangka panjang dan budaya perusahaan dapat dibuat agar bersifat lebih
meningkatkan kinerja. (Moeljono, 2003)

Kotter dan Heskett (1992) menyimpulkan bahwa budaya yang
tumbuh dalam perusahaan berhubungan erat dengan keputusan-keputusan
strategis manajemen puncak. Hal ini, menurut Lorsch (1988), akan berpengaruh
pada kinerja perusahaan tersebut. Kesadaran para karyawan perusahaan ataupun
pimpinannya akan pengaruh positif budaya perusahaan terhadap produktivitas
perusahaan akan memberi motivasi yang kuat untuk mempertahankan,
memelihara, dan mengembangkan budaya perusahaan tersebut. Ini juga daya
dorong yang kuat untuk kemajuan perusahaan. (Moeljono, 2003 ).

Motivasi sendiri pada dasarnya adalah usaha mempengaruhi

seseorang agar mau bertindak sesuai yang kita inginkan. Dari uraian di atas bisa



diambil suatu pemikiran bahwa kinerja bisa menjadi pendorong pencapaian tujuan
perusahaan yang dinyatakan dalam visi dan misi perusahaan. Seperti yang
disampaikan Freeman dan Stoner (1990) mendefinisikan kinerja sebagai tolok
ukur suatu aktivitas berjalan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan atau tidak.
Sehingga ukuran kinerja perusahaan satu dengan perusahaan yang lainnya
tentulah berbeda. Salah satu prinsip ukuran kinerja adalah dapat memotivasi
karyaWan untuk mencapai tujuan perusahaan. (PPA FE UGM, 2001, hal 331).
Itulah sebabnya budaya perusahaan erat kaitannya dengan motivasi untuk
mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan, yaitu dengan kinerja yang baik
dari para karyawan. Di dalam karya tulis ini akan diteliti sejauhmana keefektifan
budaya perusahaan bisa mempengaruhi dan membentuk perilaku karyawan
sehingga termotivasi untuk berprestasi dalam pekerjaannya, lalu pada akhirnya
bisa menghasilkan kinerja perusahaan yang baik. Dengan latar belakang yang
dikemukakan di atas, maka menarik untuk dilakukan penelitian dengan judul
”Pengaruh Budaya Perusahaan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Variabel
Moderating Motivasi”.
1.2. Rumusan Masalah

Pengambilan motivasi sebagai variabel moderating didasarkan
pada pemikiran bahwa budaya perusahaan tidak secara langsung berpengaruh
pada kinerja perusahaan, tetapi memberi andil besar dalam upaya memotivasi dan
membentuk perilaku karyawan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan.

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan, maka dapat

dirumuskan masalah sebagai berikut :



. Ada pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan RSU

PKU Muhammadiyah Yogyakarta.

. Ada pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan RSU

PKU Muhammadiyah Yogyakarta dengan diperkuat oleh motivasi

sebagai variabel moderating.

1.3. Batasan Masalah

Karyawan merupakan penggerak organisasi sehingga kondisi dari

sumber daya manusia ini akan sangat berpengaruh pada perusahaan. Dalam

penulisan skripsi ini, obyek yang diteliti hanya dibatasi pada karyawan tetap satu

perusahaan saja. Adapun yang menjadi objek pengamatan adalah :

1.

Budaya perusahaan yaitu serangkaian asumsi-asumsi, keyakinan-
keyakinan, nilai-nilai, dan persepsi-persepsi yang dimiliki para anggota
kelompok dalam suatu perusahaan yang membentuk dan mempengaruhi
sikap dan perilaku kelompok tersebut. Dalam penelitian ini kasus yang
diteliti berkecenderungan pada nilai-nilai keislaman yang diterapkan
oleh perusahaan yang diteliti. '

Motivasi adalah kekuatan yang memberi pengaruh dan mendorong
seseorang  untuk melakukan sesuatu = dalam usaha memenuhi
kebutuhannya dan bekerja sesuai dengan yang diinginkan perusahaan
Kinerja adalah kontribusi yang diberikan seseorang dalam

melaksanakan pekerjaan menurut kriteria dalam melaksanakan

pekerjaan tersebut.



1.4. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pemaparan yang telah disampaikan, maka peneliti

mencoba melakukan penelitian mengenai permasalahan tersebut dengan tujuan

untuk :
1. Mengetahui pengaruh secara langsung budaya perusahaan terhadap
kinerja karyawan RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta
2. Mengetahui pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan

RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta dengan diperkuat oleh
variabel motivasi.
1.5. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi :
1. Perusahaan
Hasil Penelitian ini setidaknya dapat menjadi bahan pertimbangan
bagi perusahaan untuk mengoptimalkan pengelolaan sumberdaya manusia
yang dimilikinya dalam usaha peningkatan kinerja karyawan.
2. Pihak lain
Penelitian ini dapat memperkaya khasanah keilmuan yang dapat
digunakan oleh kaum akademisi, peneliti, maupun praktisi kerja yang
berkepentingan berkaitan dengan topik penelitian.
3. Penulis
Dengan adanya penelitian ini menjadi media bagi penulis sebagai

bukti pengaplikasian ilmu yang didapat selama menempuh pendidikan.
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KAJIAN PUSTAKA
2.1. Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian terhadap budaya perusahaan masih jarang
dijumpai di Indonesia. Sepanjang penulis ketahui, Sulistyo melakukan
penelitian sejauh mana budaya perusahaan mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan pada PT. BRI (Bank Rakyat Inddnesia) (Persero) cabang
Yogyakarta di tahun 1999. Penelitian ini memaparkan bahwa falsafah
perusahaan sebagai cikal bakal budaya organisasi menjadi faktor penting
terhadap tercapainya kepuasan kerja karyawan.

Sejalan dengan penelitian  tersebut Dr. Djokosantoso
Moeljono, mantan direktur BRI, juga melakukan penelitian di perusahaan
yang pernah dipimpinnya itu pada tahun 2001. Penelitian dilakukan di 24
cabang dan 96 unit wilayah kerja BRI di kota-kota besar Indonesia.
Penelitian tersebut menghasilkan temuan-temuan bahwa faktor budaya
perusahaan berpengaruh dominan terhadap produktivitas pelayanan nasabah.

Selanjutnya Tjahjaning Poerwati melakukan penelitian pada
tahun 2002 pada 700 manajer perusahaan manufaktur yang terdaftar di
Bursa Efek Jakarta, dengan salah satu kesimpulan bahwa budaya perusahaan
mempunyai tingkat kesesuaian yang tinggi sebagai variabel moderating
(variabel yang memperkuat hubungan) terhadap hubungan partisipasi
penyusunan anggaran dan kinerja manajerial. Dari penelitian-penelitian

tersebut penulis tertarik untuk meneliti sejauh mana kontribusi budaya



perusahaan dan motivasi dalam bekerja sebagai variabel moderating
terhadap kinerja karyawan dalam suatu perusahaan.

2.2. Landasan Teori
2.2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen adalah proses mengelola segala sumber daya
yang ada di dalam organisasi baik berupa finansial, fisik, manusia, maupun
kemampuan teknologi dan sistem, untuk dimanfaatkan sebaik mungkin demi
mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Manajemen dilakukan dengan esensi
untuk mengintegrasikan segala sumber daya tersebut yang diwujudkan
dengan berbagai aktivitas untuk mencapai berbagai tujuan organisasi yang
telah ditetapkan.

Sesuai dengan perkembangan yang terjadi di masyarakat,
dunia usaha, dan pandangan ilmu manajemen, sumber daya manusia kini
dianggap sebagai faktor penting dalam sebuah perusahaan dan ditempatkan
ke puncak tangga perhatian manajemen. Hal ini terjadi karena betapapaun
sempurnanya sumber daya-sumber daya lain di dalam perusahaan apabila
tidak didukung oleh manusia yang berkualitas baik maka perusahaan juga
tidak akan efektif dalam kerjanya,

2.2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut T. Hani Handoko (1987, hal 3) manajemen sendiri
mempunyai fungsi-fungsi perencanaan (penetapan apa yang akan
dilakukan), pengorganisasian (perancangan dan penugasan

kelompok kerja), penyusunan personalia (penarikan, seleksi,



pengembangan, pemberian kompensasi, dan penilaian prestasi kerja),
pengarahan (motivasi, kepemimpinan, integrasi, dan pengelolaan
konflik), dan pengawasan. Hal itu memberi pengertian kepada kita
bahwa manajemen mempunyai pengertian yang lebih luas bahwa
dalam manajemen yang utama dikelola adalah sumber daya manusia,
bukan finansial ataupun finansial.

Sedangkan untuk memahami sumber daya manusia sebaiknya
kita meninjau apa yang dilakukan oleh para manajer dalam proses
manajemen. Semua manajer dalam arti tertentu adalah seorang
manajer sumber daya manusia, karena mereka semua terlibat dalam
proses menarik dan mempertahankan karyawan dalam organisasi.
Semua manajer dituntut untuk dapat memperkuat kinerja
manajemen, bagaimana agar semua orang yang ada dalam
perusahaan dapat secara bersama-sama mencapai tujuan perusahaan
dengan bekerja secara optimal sesuai yang diinginkan perusahaan.

Ada banyak sekali hal yang kompleks untuk membuat
seorang manusia dapat mengerahkan potensi terbaiknya demi
mencapai suatu hal, sehingga manajemen sumber daya manusia
seperti sebuah seni yang menyangkut berbagai masalah mengenai
manusia dalam berinteraksi dengan pihak-pihak tertentu di dalam
perusahaan atau lingkungan kerjanya. Berdasarkan penjelasan di atas
maka dapatlah diketahui definisi dari manajemen sumber daya

manusia. Terdapat berbagai macam pendapat tentang pengertian atau
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definisi tentang manajemen sumber daya manusia namun sebenarnya
mempunyai maksud yang sama.

T. Hani Handoko (1987, hal 3) menuliskan, menurut Edwin B.
Flippo :

Manajemen sumber daya manusia adalah  perencanaan.
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai
berbagai tujuan individu, organisasi, dan masyarakat.

Menurut Henry Simamora (1999, hal 3) :

Manajemen ~sumber daya nmanusia adalah pendayagunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan
individu anggota organisasi atau kelompok pekerja untuk mencapai
tujuan-tujuan organisasional.

Menurut Stoney (Alwi, 2001, hal 6) :

Manajemen sumber daya manusia adalah pendekatan yang khas,
terhadap manajemen tenaga kerja yang berusaha mencapai
keunggulan kompetitif melalui pengembangan strategi dari tenaga
kerja yang mampu dan memiliki komitmen tinggi dengan
menggunakan tatanan kultur yang terintegrasi, struktural, dan teknik-
teknik personel.

Dari ketiga definisi itu dikemukakan mengenai beberapa hal
seperti visi, misi, pengelolaan tenaga kerja, penilaian tenaga kerja,
kultur, strategi, lingkup organisasi, semuanya mempunyai orientasi
pandangan yang berbeda. Benang merah yang dapat ditarik dari

ketiga definisi tersebut adalah, bahwa manajemen sumber daya

manusia berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia agar
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optimal dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan.
2.2.1.2. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam

Organisasi

Pelayanan yang bermutu dari karyawan haruslah sebagai
bentuk usaha agar mampu menjadi pilihan terbaik bagi para
konsumennya. Produk berupa barang maupun jasa abapun yang
dihasilkan perusahaan harus mampu menciptakan kepercayaan
konsumen pada perusahaan. Konsumen akan selalu membandingkan
pelayanan yang diterimanya dengan pelayanan dari perusahaan lain.

Kepercayaan akan terbentuk jika secara internal pengelolaan
sebuah perusahaan mampu mengarahkan dan menghasilkan sumber
daya manusia terpercaya yang mempunyai kemampuan tinggi untuk
melayani secara terhormat. Salah satu hal penting dalam proses ini
adalah pengelolaan budaya korporat (budaya perusahaan). Budaya
perusahaan menjadi salah satu faktor yang membedakan perusahaan
dengan perusahaan lain. Implikasinya adalah bahwa setiap individu
yang bergabung ' dengan 'perusahaan harus mau dan mampu
menyesuaikan = perilakunya dengan  budaya perusahaan yang
mempunyai relevansi tinggi dengan kemauan dan kemampuan
meningkatkan kinerjanya.

Karyawan sebagai sumber daya paling penting dalam sebuah

perusahaan. Menurut Syafaruddin Alwi (2001, hal 26), secara
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internal, MSDM harus mengemban tiga fungsi utama yaitu,
pencarian tenaga kerja yang berkualitas (attracting), pengembangan
kualitas tenaga kerja (developing), dan pemeliharaan kualitas tenaga
kerja (maintaining). Dalam ungkapan perspektif Sumber Daya
Manusia (SDM) ada ungkapan yang populer, “make people before
make product”’, yang menunjukkkan bahwa tanggung jawab
perusahaan sangat bésar terhadap karyawannya. Sebagai bentuk
tanggung jawab terhadap karyawan, perusahaan harus mampu
meningkatkan motivasi, - komitmen, kemampuan, dan keahlian
karyawan.

Jika dilihat dari hubungan departemen SDM dengan
departemen lain dalam organisasi dalam praktek kerjanya tanggung
jawab terhadap karyawan tidak lagi sepenuhnya menjadi tanggung
jawab departemen SDM saja, tetapi juga menjadi tanggung jawab
bersama departemen-departemen lain dalam struktur organisasi.
Peran departemen SDM seolah sebagai konsultan untuk setiap
problem SDM di setiap lini perusahaan. Oleh karena itu departemen
SDM dituntut tidak hanya mengetahui masalah yang ada di lingkup
SDM saja, tetapi juga mengetahui persoalan ekonomi, lingkungan,
hukum, dan perkembangan teknologi yang mempengaruhi bisnis
yang dijalankan oleh perusahaan. Peran MSDM semakin penting
dalam era persaingan globalisasi, karena semakin meningkatnya

tantangan kompetitif yang dihadapi oleh setiap perusahaan.
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2.2.2. Budaya Perusahaan

Persaingan globalisasi menuntut setiap perusahaan mampu
menunjukkan potensinya untuk bersaing dengan kualitas yang unggul.
Keunggulan kompetitif dapat diwujudkan dengan menghasilkan produk
yang tidak mudah ditiru oleh pesaing. Untuk itu perusahaan memerlukan
SDM yang memiliki visi dan kemampuan inovatif yang tinggi, yaitu
menciptakan nilai dan produk yang berdaya saing tinggi, sebagai bentuk
usaha pencapaian misi dan tujuan perusahaan.

Keunggulan kompetitif yang dimiliki SDM berkaitan dengan
kualitas kontribusi sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Secara
spesifik, pengelolaan SDM dalam perusahaan melalui implementasi fungsi-
fungsi SDM, ditujukan pula untuk memenuhi kebutuhan perusahaan akan
SDM yang (Alwi, 2001, hal 26):

» Mampu menunjukkan komitmen dan kualitas kemampuan yang
diharapkan.

> Mampu mendorong efektivitas organisasi secara optimal.

» Mampu menunjukkan kinerja yang sesuai dengan tujuan organisasi.

Pengelolaan karyawan tergantung pada persepsi dan sikap
perusahaan terhadap karyawan dan konsumen yang dipandu oleh nilai-nilai
yang dikembangkan dalam perusahaan sebagai budaya perusahaan. Dengan
kekuatan budaya yang dimiliki perusahaan, kompetensi yang khas,
perusahaan akan menjadi pemenang dalam persaingan asalkan manajemen

mampu mengelola perusahaan dan pasar yang mereka hadapi dengan tepat.
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Dalam pembahasan tersebut tersirat bahwa budaya perusahaan merupakan
modal besar dan menguntungkan bagi perusahaan untuk dalam kompetisi
global bila dikelola dengan baik.

Telah dikemukakan di atas bahwa dalam hal ini SDM
dipandang sebagai kunci menuju keberhasilan. Menurut Syafaruddin Alwi
(2001, hal 35), implikasi terhadap pandangan tersebut, manajemen harus
melakukan pelatihan dan pengembangan terhadap kemampuan karyawan,
dan menciptakan lingkungan kerja dan budaya perusahaan yang mendukung
sebagai cara meningkatkan motivasi kerja. Dengan demikian, dapat dilihat
bahwa budaya perusahaan mampu mendukung peningkatan motivasi kerja
untuk mencapai kinerja yang sesuai dengan tujuan organisasi.

2.2.2.1. Pengertian Budaya

Budaya mempunyai ruang pembahasan yang sangat luas,
sehingga memunculkan banyak definisi. Sangat bervariasinya aspek
kehidupan manusia dan adanya perbedaan pengalaman dan
preferensi para antropolog dalam mensikapi kehidupan manusia
menyebabkan pengertian budaya menjadi sangat bervariasi. Dalam
ilmu antropologi sosial tidak ada kesepakatan universal tentang
konsep ini.

Menurut kamus bahasa Indonesia, budaya berarti akal budi.

Sedangkan Edward Burnett Tylor, orang pertama yang menggunakan
istilah budaya dalam karya antropologi, menyatakan, “ budaya atau

peradaban adalah keseluruhan kompleks yang terdiri dari
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pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, adat, kebiasaan, dan
berbagai kapabilitas lainnya serta kebiasaan apa saja yang diperoleh
seorang manusia sebagai bagian dari sebuah masyarakat” (Ndraha,
2003, hal 43). Pengertian lainnya dikemukakan oleh Schwartz dan
Davis bahwa “budaya merupakan suatu pola kepercayaan dan
harapan yang dimiliki bersama para anggota organisasi, kepercayaan
tersebut menghasilkan perilaku, norma-norma yang secara kuat
membentuk perilaku pribadi dan kelompok suatu organsasi” (Erida,
1995, hal 83). Satu lagi definisi budaya yang menyangkut perilaku
kerja manusia, seperti yang dikemukakan KH.Toto Tasmara dalam
bukunya (Tasmara, 2002, 177), bahwa budaya adalah pembiasaan,
sekecil apapun sebuah kebiasaan akan menjadi batu karang yang
cadas (budaya) yang sangat kuat bila dilakukan secara terus menerus.
Melihat pada sabda Rasulullah, “Amal yang paling baik adalah yang
dilakukan secara terus menerus walaupun sedikit”, ini menjadi
pegangan bagi kita bahwa kebiasaan yang positif, termasuk dalam
perilaku  kerja ~ manusia, harus  dilanggengkan  secara
berkesinambungan.

Jadi dari beberapa pendapat tersebut dapat ditarik suatu
kesimpulan mengenai pengertian budaya, yaitu suatu pola
pembiasaan perilaku terhadap setiap individu yang ada di dalam
suatu organisasi berdasarkan aturan-aturan atau norma-norma yang

berlaku di dalam organisasi tersebut.
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2.2.2.2. Fungsi Budaya
Setiap perusahaan tentulah menginginkan memiliki suatu
kekhasan tersendiri dan memiliki jati diri sendiri yang membedakan
dengan perusahaan lain, sehingga dapat dipastikan bahwa kelompok
pemimpin dalam perusahaan ingin agar budaya berfungsi dengan
baik dalam menjamin keberhasilan perusahaan mencapai tujuan dan
sasaran yang telah ditetapkan perﬁsahaan dan para anggotanya.
Fungsi budaya perusahaan yang menonjol dan penting untuk
diaktualisasikan adalah sebagai berikut (Siagian, 2002, hal 199) :
a. Penentu batas-batas berperilaku
Budaya perusahaan berperan dalam menentukan perilaku yang
harus yang harus ditampilkan dan dihindari, menyangkut norma-
norma, etika, loyalitas, etos kerja, dan disiplin perusahaan yang
harus dipegang teguh oleh setiap anggota perusahaan.
b. Menumbuhkan kesadaran tentang identitas sebagai anggota
perusahaan
Rasa memiliki yang mendalam akan mencegah anggota
perusahaan melakukan hal-hal yang merugikan perusahaan,
sehingga timbul rasa bangga mengidentifikasikan dirinya dengan
perusahaan.
¢. Penumbuhan komitmen
Sebagai konsekuensi logis dari rasa memiliki perusahaan,

anggota perusahaan akan bersedia membuat komitmen untuk
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bekerja dengan ikhlas demi keberhasilan perusahaan. Hal ini
disebabkan karena mereka yakin bahwa dengan keberhasilan
perusahaan akan mempermudah mereka meraih kesuksesan
hidup, atau dengan kata lain perusahaan dapat membantu
memberikan kejelasan masa depan yang lebih baik.

d. Pemeliharaan stabilitas perusahaan
bPentingnya persatuan dalam perusahaan akan mempermudah
meraih keberhasilan, memecahkan permasalahan, suasana kerja
yang Kkondusif, sehingga perusahaan dapat produktif dalam
p‘eﬂalénannya.

€. Mekanisme pengawasan
Jika budaya organisasi dihayati dan dilaksanakan dengan baik
budaya tersebut juga berfungsi sebagai fungsi manajemen.
Alasannya adalah karena para anggota perusahaan menampilkan
perilaku yang positif, bekerja secara kreatif, serta bersedia
meningkatkan produktivitas kerja. Dengan kata lain, para
karyawan mampu melakukan pengendalian dan pemantauan diri
sendiri (self controlling dan self monitoring).

Selain fungsi tersebut, pendapat lain yang juga menyebutkan
mengenai fungsi budaya perusahaan (Moeljono, 2003, hal 20) yaitu

sebagai :
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a. Peran pembeda
Hal ini berarti budaya perusahaan menciptakan pembedaan yang
Jelas antara satu perusahaan dengan yang lain.

b. Identitas bagi anggota-anggotanya
Hal ini berarti budaya perusahaan menciptakan kebanggaan pada
para anggotanya untuk kemudian ikut menjaga citra perusahaan.

¢. Penumbuh komitmen
Komitmen yang terbentuk lebih luas dari kepentingan individu,
dengan komitmen yang timbul tersebut akan melahirkan
produktivitas tinggi sehingga keberhasilan perusahaan dapat
diwujudkan, maka kepentingan individu yang ada di dalamnya
akan ikut terwujudkan.

d. Meningkatkan kemantapan sistem sosial
Budaya sebagai perekat sosial mempersatukan  anggota-
anggotanya dalam mencapai tujuan perusahaan.

Dari pendapat-pendapat di atas jelaslah bahwa berfungsinya
budaya perusahaan dengan baik akan mempunyai dampak positif
yang sangat kuat terhadap perilaku para karyawan untuk
meningkatkan produktivitas kerja,

2.2.2.3. Teori Tipologi Budaya Perusahaan

Banyak studi telah dilakukan mengenai budaya perusahaan

yang menghasilkan suatu persamaan pendapat bahwa budaya

perusahaan berperan penting dalam membentuk perilaku kerja para
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anggota perusahaan. Dari teori tentang budaya perusahaan, diketahui

empat tipe budaya perusahaan yang bisa dipilih oleh manajemen

perusahaan untuk dianut. Tipe-tipe budaya perusahaan adalah

sebagai berikut (Siagian, 2002; hal 200) :

a. Tipe akademi
Istilah akademi untuk menggambarkan tuntutan kehidupan dalam
lembaga pendidikan tinggi. Penekanan terletak pada pencapaian
hasil semaksimal mungkin. Para karyawan dituntut untuk
menampilkan prestasi yang semaksimal mungkin, sehingga
pengerahan segala kemampuan, pengetahuan, ketrampilan, dan
bakat yang dimiliki menjadi fokus untuk dimunculkan.

b. Tipe klub
Klub adalah kumpulan orang-orang yang mempunyai
kepentingan, minat, dan hobi yang sama. Anggota klub yang baik
diharapkan memenuhi Kkriteria kecocokan, loyalitas, dan
komitmen.

c. Tipe tim olahraga
Suatu tim olahraga biasanya lebih besar peluang untuk menang
atas lawan-lawannya bila para nggota tim mampu bekerjasama
secara tim bukan menonjolkan kemampuan pribadinya semata.
Dalam perusahaan keberhasilan akan diraih apabila para
anggotanya mampu bekerja secara tim bukan sebagai pemain

tunggal.
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d. Tipe benteng
Ciri penghuni benteng adalah mempertahankan diri terhadap
kemungkinan serangan dari luar, selainitu serangkaian
pengamanan dilakukan untuk melindungi para anggotanya.

2.2.2.4. Pembentukan dan Pelestarian Budaya Perusahaan
Pembentukan budaya perusahaan merupakan suatu proses,
tidak serta merta terbentuk, banyak ditentukan oléh beberapa hal.

Kelembagaan budaya harus sedemikian rupa sehingga usia budaya

itu lebih panjang dari usia siapapun dalam perusahaan, bersifat

langgeng. Budaya perusahaan dalam pembentukannya didominasi

oleh (Moeljono, 2003, hal 22):

a. Lingkungan usaha, lingkungan di tempat usaha itu beroperasi
akan menetukan apa yang harus dikerjakan oleh perusahaan
tersebut untuk mencapai keberhasilan.

b. Nilai-nilai, merupakan konsep dasar dan keyakinan suatu
organisasi.

c. Panutan atau keteladanan, orang-orang yang menjadi panutan
atau teladan karyawan lainnya karena keberhasilannya.

d. Upacara-upacara, acara rutin - yang diselenggarakan oleh
perusahaan dalam rangka memberikan penghargaan kepada
karyawannya.

e. Network, jaringan komunikasi informal di dalam perusahan yang

dapat menjadi sarana penyebaran nilai-nilai budaya perusahaan.
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Para pendiri biasanya telah meletakkan fondasi budaya yang
mungkin didasarkan pada filsafat hidupnya , pengalamannya, dan
hasil-hasil yang pernah diraihnya. Mereka mengharapkan pelestarian
budaya orang-orang yang kemudian bergabung dalam perusahaan.
Kiat untuk melestarikan budaya perusahaan menurut Robbins pada
dasarnya berkisar pada (Siagian, 2002, hal 202):

a. Efektivitas séleksi karyawan
Calon karyawan harus diyakinkan bahwa keberhasilannya
tergantung kemauan dan kemampuan melakukan penyesuaian
sehingga perilakunya sesuai dengan tuntutan organisasi.

b. ‘Komitmen manajemen puncak
Inti dari hal ini adalah kesatuan kata dengan perbuatan, motivasi
atau aturan kerja yang diberlakukan dilakukan pula oleh
manajemen puncak.

c. Proses sosialisasi
Budaya perusahaan harus dimiliki semua orang dalam
perusahaan, maka perlu disosialisasi. Yang terpenting
manajemen membantu para bawahan dengan menunjukkan
dalam hal apa saja mereka harus melakukan penyesuaian, dan
bagaimana caranya agar tuntutan budaya dapat terpenuhi dengan
memuaskan.

Bagan berikut ini meringkaskan bagaimana budaya perusahaan

dibentuk dan dilestarikan :
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Bagan 2.1.

Pembentukan Budaya Korporat (Budaya Perusahaan)

Manajemen
/—' Puncak \
Filsafad
Pendir Kriteria Seleksi , eB“daya
Organisasi

\> Sosialisasi ———J

Sumber : Robbins, 200: 523-diterjemahkan (Moeljono, 2003, hal 24).

Menurut Hofstede, keyakinan bahwa budaya yang kuat dan
khas sangat berpengaruh terhadap keberhasilan suatu perusahaan
(Moeljono, 2003, hal 29).

Diketemukan secara umum bahwa organisasi-organisasi yang
sukses mempunyai budaya yang kuat sekaligus khas,
termasuk mitos-mitos yang memperkuat sub-budaya
organisasi. Organisasi yang gagal mempunyai sub-sub
budaya masa lalu yang membuat organisasi terhalangi dalam
melakukan adaptasi terhadap lingkungan yang berubah.

Berdasarkan teori yang juga dikemukakan oleh Hofstede

(1991), ada empat elemen yang dapat dijadikan indikator untuk
mengukur efektivitas budaya perusahaan yaitu :
a. Nilai-nilai organisasi (values)
Yaitu keyakinan yang menjadi penuntun kehidupan sehari-hari sebuah
organisasi. Nilai-nilai organisasi yang diukur adalah sejauh mana

karyawan memahami visi dan misi organisasi, komitmen karyawan

terhadap misi organisasi, karyawan memahami tugas dan tanggung
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jawabnya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi, juga sejauh mana karyawan memahami persepsi organisasi
terhadap konsumen.

b. Simbol-simbol (symbols) yang berupa kata-kata (jargon), gerakan,
gambar, benda, pakaian/seragam karyawan, yang semuanya itu
mempunyai makna dan diakui secara khusus oleh perusahaan.

c. Orang-orang yang berpengaruh (heroes), baik yang masih hidup
maupun sudah tiada, yang menjadi pendorong dan sangat dihargai
dalam perusahaan, atau dengan kata lain menjadi panutan dalam
bersikap (models for behaviour)

d. Ritual-ritual (rituals), aktivitas bersama yang cenderung pada esensi
sosial dalam perusahaan, baik yang berdasarkan nilai-nilai dalam
perusahaan maupun diberlakukan oleh seorang pimpinan perusahaan
yaitu cara memberi salam, upacara-upacara yang sifatnya sosial
maupun keagamaan, kebiasaan dalam melaksanakan suatu pertemuan,
kebiasaan menyambut tamu.

Jadi dapat dikatakan bahwa budaya perusahaan mempunyai
dampak pada kecenderungan para anggota perusahaan dalam
menampilkan perilaku - tertentu. Perilaku positif yang dibentuk
mendukung unggulnya Kkinerja perusahaan, dan pada akhirnya

keunggulan kompetitif perusahaan.
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2.2.2.5. Hubungan Budaya Perusahaan dengan Kinerja Karyawan

Bagaimana hubungan antara budaya perusahaan dengan

kinerja karyawan bila ditinjau dari penelitian Kotter dan Hesket,

sehebat apakah budaya perusahaan sehingga patut menjadi perhatian?

Kotter dan Heskett (1992) memilih 207 perusahaan secara random dari

seluruh industri, menggunakan daftar pertanyaan untuk menghitung

indeks kekuatan budaya perusahaan tersebut, dan mengkorelasikannya

dengan kinerja mereka selama 12 tahun. Penelitian kedua pakar ini

membuktikan empat hal yang prinsipil (Moeljono, 2003, hal 11) :

a.

Budaya perusahaan dapat mempunyai dampak yang berarti
terhadap kinerja ekonomi jangka panjang

Budaya perusahaan mungkin akan menjadi suatu faktor yang
bahkan lebih penting lagi dalam menentukan keberhasilan atau
kegagalan perusahaan dalam dasawarsa yang akan datang

Budaya perusahaan yang menghambat kinerja keuangan jangka
panjang cukup banyak; budaya-budaya tersebut mudah
berkembang, bahkan dalam perusahaan-perusahaan yang penuh
dengan orang-orang pandai dan berakal sehat.

Walaupun sulit untuk diubah, budaya perusahaan dapat diubah
agar bersifat lebih meningkatkan kinerja.

Moeljono (2003, hal 12) menuliskan bahwa Kotter dan

Heskett (1992) menyimpulkan bahwa budaya perusahaan dapat

berdampak signifikan pada kinerja ekonomis. Hal ini didukung pula
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oleh Lorsch (1988), bahwa ada hubungan yang erat antara keputusan-
keputusan strategis manajemen puncak dengan budaya yang tumbuh
dalam suatu perusahaan. Hal ini berpengaruh pada kinerja perusahaan
tersebut.

Tingkah laku bawahan dalam kehidupan organisasi pada
dasarnya berorientasi pada tugas, artinya mereka membutuhkan untuk
diamati, diawasi, dan diarahkan dalam melaksanakan tugasnya demi
mencapai tujuan organisasi, dengan begitu kesejahteraan mereka pun
bisa ditingkatkan. Sehingga perilaku para bawahan dalam perusahaan
tidak boleh bertentangan dengan norma, sistem nilai, dan segala
ketentuan yang ada dalam perusahaan, dengan kata lain mereka harus
menyatu dengan budaya perusahaan.

Selanjutnya dapat ditarik kesimpulan bahwa makin efektifnya
budaya perusahaan diterapkan, maka akan dapat meningkatkan

motivasi anggota perusahaan untuk mencapai kinerja yang baik dalam

bekerja.

2.2.3. Motivasi

Motivasi seringkali = diartikan dengan istilah dorongan,
dorongan tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat,
bertingkah laku guna mencapai tujuan tertentu. Kesadaran para karyawan
perusahaan ataupun para pimpinannya akan budaya perusahaan akan

memberikan motivasi  untuk memelihara, mempertahankan, dan
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mengarahkan perilaku (Gibson, 1996, hal 185). Jadi dapat dipahami
bahwa motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan perilaku
yang diarahkan pada tujuan untuk mencapai sasaran.

Motivasi merupakan proses psikologis yang mencerminkan
interaksi-interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi, dan keputusan
yang terjadi pada diri seseorang. Motivasi timbul dari diri sendiri
(intrinsik) dan dirangsang dari luar diri (ekstrinsik). Faktor intrinsik
dapat berupa kepribadian, sikap, pengalaman, pendidikan, harapan,
cita-cita. Sedangkan faktor dari luar atau ekstrinsik dapat ditimbulkan
oleh berbagai sebab, bisa karena pengaruh norma, aturan,
penghargaan.

Tetapi baik faktor intrinsik maupun faktor ekstrinsik motivasi
timbul karena adanya rangsangan dari kebutuhan dirinya. Jadi, jelaslah
bahwa perilaku yang timbul pada diri seseorang dalam kerangka
manajemen didorong adanya kebutuhan, dan sikap dan perilaku
seseorang selalu berorientasi pada tujuan, yaitu kebutuhan mereka
sendiri. Jadi apapun yang dilakukan oleh perusahaan untuk
menggerakkan para karyawan untuk mencapai tujuan, pada akhirnya
harus dapat menciptakan suasana motivasi yang positif bagi mereka.
2.2.3.2. Teori Motivasi

Motivasi sebagai konsep manajemen banyak menarik
perhatian para ahli. Hal ini dapat dimengerti mengingat betapa

pentingnya motivasi kerja dalam kehidupan perusahaan.
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Teori dua faktor dikemukakan oleh Herzberg yang dihasilkan
dari suatu penelitian terhadap 200 orang akuntan dan insinyur. Dari
hasil penelitian tersebut Herzberg menyimpulkan dua hal atau dua
faktor yang menjadi penyebab timbulnya motivasi, yaitu kondisi
ekstrinsik pekerjaan (extrinsic job conditions) dan kondisi intrinsik
pekerjaan (intrinsic job conditions). Dalam penelitian ini indikator
motivasi difokuskan pada kondisi intrinsik pekerjaan (intrinsic job
conditions) yaitu (Gitosudarmo, 1997, hal 35):

a. Prestasi (achievement), yaitu kepuasan pribadi karena telah dapat
menyelesaikan tugas, memecahkan masalah, atau melihat hasil
ketjanya sukses.

Penilaian melihat pada bagaimana pandangan karyawan terhadap
hasil kerjanya.

b. Pengakuan (recognition for achievement), yaitu pengakuan atau
pujian atas pekerjaan yang terselesaikan dengan baik.

Penilaian melihat pada apa yang didapatkan karyawan dari rekan
kerja atau atasannya bila dapat menyelesaikan tugas dengan baik.

c. Pekerjaan itu sendiri (the work itself)

Penilaian melihat pada sejauhmana kebanggaan karyawan atas
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

d. Tanggung jawab (responsibility), yaitu sejauh mana kontrol atau
penguasaan terhadap pekerjaan, variasi yang dapat dikerjakan, dan

kesempatan untuk menggunakan prakarsa pribadi.
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Penilaian melihat pada bagaimana karyawan memahami deskripsi
pekerjaan yang diberikan organisasi kepadanya.

e. Pengembangan potensi individu (advancement), yaitu kesempatan
untuk mengembangkan berbagai keahlian dan kemampuan baru
terutama yang berhubungan dengan pekerjaan yang sedang
dilakukan.

Penilaian melihat pada kesempatan yang dibérikan organisasi pada
karyawan untuk mengembangkan potensinya.

Jadi motivasi memegang peranan penting pada
kecenderungan anggota perusahaan dalam menampilkan kinerjanya.
Pada akhirnya perilaku positif yang dikembangkan dan dibudayakan
dengan baik mendukung unggulnya kinerja perusahaan.
2.2.3.3. Hubungan antara Motivasi dengan Kinerja Karyawan

Para manajer lebih suka memotivasi karyawan secara positif
karena mereka ingin mencari cara terbaik untuk menjalankan
pekerjaan mereka. Karyawan yang termotivasi cenderung untuk
produktif, mereka ingin bekerja menjadi anggota tim kerja yang solid.

Perusahaan hanya akan berhasil mencapai tujuan dan
berbagai sasarannya, apabila semua komponen perusahaan berupaya
menampilakan kinerja yang optimal, termasuk peningkatan
produktivitas kerja. Karena berangkat dari kebutuhan yang dirasakan,
para karyawan hanya akan bersedia menampilkan kinerja terbaik untuk

meningkatkan produktivitas perusahaan apabila terdapat keyakinan
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dalam dirinya bahwa dengan demikian berbagai tujuan, harapan,
keinginan, dan keperluannya akan tercapai pula.

Semua teori motivasi dikaitkan dengan pemuasan kebutuhan
manusia. Karena itu relevan untuk menekankan lebih dahulu apa yang
disebut proses motivasi, yang secara skematis digambarkan sebagai
berikut (Siagian, 2002, 102):

Bagan 2.2.

Proses Motivasi

Kebutuhan yang
Dirasakan

|

Timbulnya
Ketegangan

Dorongan (Motivasi)

Upaya Mencari
(Bekerja)

Kebutuhan Dipuaskan

l

Ketegangan
Berkurang
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Bagan di atas menunjukkan hal-hal berikut ini :

a. Dalam kehidupan manusia, selalu timbul kebutuhan dan yang
bersangkutan merasa perlu untuk memuaskannya.

b. Kebutuhan itu hanya dapat dikategorikan sebagai kebutuhan
apabila menimbulkan ketegangan dalam diri orang bersangkutan.
Makin kritikal sifat kebutuhan itu, makin tinggi pula ketegangan
diakibatkannya.

c. Ketegangan itulah yang menimbulkan dorongan (motivasi) agar
yang bersangkutan berbuat sesuatu.

d. Sesuatu itu adalah upaya mencari jalan (bekerja) keluar agar
ketegangan yang dihadapi tidak berlanjut.

e. Jika upaya mencari jalan keluar yang diambil berhasil berhasil,
berarti kebutuhan terpuaskan.

f. Kebutuhan yang berhasil dipuaskan akan menurunkan ketegangan,
akan tetapi tidak menghilangkan sama sekali. Alasannya ialah
bahwa kebutuhan yang sama cepat atau lambat akan timbul
kemudian, mungkin dalam bentuk yang baru dan mungkin pula
dengan intensitas yang berbeda.

Atas dasar kebutuhan maka aktivitas yang dilakukan
karyawan karena ada motivasi untuk mewujudkan apa yang
dibutuhkan dan ada keyakinan bahwa perusahaan memberi peluang
untuk itu, sehingga tumbuh rasa tanggung jawab yang besar untuk

menghasilkan kerja yang berkualitas baik.
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2.2.4. Kinerja Karyawan
Bekerja adalah segala aktivitas dinamis dan mempunyai
tujuan untuk memenuhi kebutuhan tertentu (jasmani dan rohani), dan di
dalam mencapai tujuan tersebut ia berupaya untuk mewujudkan prestasi
yang optimal, kinerja yang handal. Kemajuan dan keunggulan kompetitif
perusahaan adalah produktivitas karyawan.
2.2.4.1. Pengertian Kinerja

Berbicara tentang kinerja, maka tak jauh dari pembahasan
sumber daya manusia sebagai subyek yang menghasilkan kinerja itu.
Setiap individu bagian dari perusahaan akan berperan dalam
melaksanakan fungsi-fungsi manajemen yang diwujudkan dengan
segala aktivitas dan kegiatan untuk mencapai tujuan. Setiap proses
itulah kinerja.

Menurut PPA FE UGM, kinerja adalah gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/ program/ kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
tertuang dalam perumusan skema strategis suatu organisasi (Rahayu,
2004, hal 39).

Kinerja dihasilkan dari implementasi perilaku para individu
yang ada di dalam perusahaan. Karyawan memiliki tanggung jawab
untuk melaksanakan tugas sesuai tuntutan dan standar yang ditetapkan

oleh perusahaan. Pada pelaksanaan program perusahaan selanjutnya
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akan dilakukan penilaian untuk melihat apakah yang terlaksana sudah
berjalan sesuai dengan kebijakan.
2.2.4.2. Penilaian Kinerja

Dalam era global saat ini, persaingan yang ketat membuat
perusahaan-perusahaan menuntut kinerja yang tinggi. Penilaian kinerja
adalah tentang kinerja karyawan dan akuntabilitas. Dalam penelitian
ini yang dibahas adalah kinerja karyawan.

Penilaian kinerja merupakan proses di mana perusahaan
berupaya memperoleh informasi yang seakurat mungkin tentang
kinerja para anggotanya (Siagian, 2002, hal 168). Dalam penilaian
kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada perusahaan selama periode
waktu tertentu.

Selanjutnya Ghiselli dan Brown mengatakan bahwa penilaian
kinerja bertujuan untuk (As’ad, 1987, hal 22):

a. Mengukur prestasi kerja, yaitu sejauh mana karywan bisa sukses
dalam pekerjaannya.

b. Melihat seberapa jauh kemajuan dalam pelatihan kerja yang
diberikan oleh perusahaan.

c. Sebagai data yang dipergunakan sebagai bahan pertimbangan
apabila ada promosi bagi karyawan yang bersangkutan.

Berbagai pihak dapat menarik manfaat dari penilaian kinerja

karyawan yang semuanya dapat dikaitkan dengan segala upaya
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meningkatkan produktivitas kerja dari sebuah perusahaan. Manfaat

penilaian kinerja adalah sebagai berikut (Siagian, 2002, hal 168):

a.

b.

Sebagai alat untuk memperbaiki kinerja karyawan.

Sebagi instrumen dalam melakukan penyesuaian imbalan yang
diberikan perusahaan terhadap para karywannya.

Membantu manajemen sumber daya manusia untuk mengambil
keputusan dalam mutasi karyawan.

Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan dan
penyelenggaraan kegiatan pelatihan.

Sebagai bahan untuk membantu para karyawan melakukan
perencanaan dan pengembangan Karir.

Sebagai alat untuk mengkaji kegiatan pengadaan tenaga kerja,
terutama yang diarahkan pada kemungkinan terjadinya kelemahan
di dalamnya.

Mempelajari, apakah terdapat ketidaktepatan dalam sistem
informasi sumber daya manusia.

Mempersiapkan = perusahaan dan  seluruh  komponennya
menghadapi berbagai tantangan yang mungkin akan dihadapi di
masa depan.

Pengkoreksi kesalahan dalam rancang bangun kegiatan.

Sebagai umpan balik bagi manajemen sumber daya manusia, bagi

para atasan langsung, dan bagi karyawan sendiri.
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Barangkali kesulitan yang paling serius adalah pada saat
memutuskan apa yang akan dinilai. Menurut Henry Simamora
indikator kinerja adalah perilaku-perilaku efektif yang hendaknya
dimasukkan dalam penilaian kinerja (Simamora, 1999, hal 418) :

a. Kemampuan organisasi memikat dan menahan orang-orang di
dalam organisasi dalam jangka waktu tertentu.
Perusahaan harus meminimalkan  perputaran  karyawan,
ketidakhadiran, dan keterlambatan agar perusahaan berfungsi
secara efektif.

b. Penyelesaian tugas yang terandalkan
Indikator yang dilihat adalah kecepatan dan ketepatan karyawan
dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan keinginan organisasi.

c. Perilaku-perilakui inovatif dan spontan
Perusahaan tidak dapat mengawasi segala kemungkinan dalam
aktivitas-aktivitasnya sehingga efektivitasnya dipengaruhi oleh
kesediaan karyawan-karyawannya untuk melkukan perilaku-
perilaku inovatif dan spontan. Indikator yang dilihat adalah :
(1) bagaimana karyawan bekerja sama dengan rekan-rekannya
untuk mencapai tujuan-tujuan organisasicnal,
(2) bagaimana karyawan memanfaatkan sarana dan prasarana yang
diberikan oleh organisasi
(3) kemampuan karyawan memberikan gagasan-gagasan

konstruktif dan kreatif untuk memperbaiki organisasi,
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(4) kemauan karyawan mengikuti program pelatihan diri yang
diberikan organisasi dengan sungguh-sungguh

(5) sikap karyawan dalam berhadapan dengan rekan kerja,
pelanggan, maupun masyarakat umum.

Manajemen sumber daya manusia yang menyusun sistem
penilaian kinerja yang berlaku bagi seluruh komponen perusahaan.
Sentralisasi penyusunan sistem ini penting karena harus diterapkan
seragam dalam tubuh perusahaan tanpa mengabaikan kekhasan
berbagai komponen, yaitu fungsinya, kriterianya, tolok ukurnya, dan
jenis-jenis kelompok karyawan (kelompok manajerial, kelompok
pelaksana kegiatan, dan kelompok pelaksana kegiatan teknis
operasional).

2.2.5. Hubungan antara Budaya Perusahaan, Motivasi, dan Kinerja
Karyawan

Budaya perusahaan, motivasi, dan kinerja karyawan memiliki
hubungan yang strategis untuk diformulasikan demi kemajuan perusahaan.
Budaya perusahaan menjadi salah satu hal penting dalam membentuk
kepercayaan konsumen pada perusahaan atas pelayanan yang diberikan.
Kepercayaan akan terbentuk jika secara internal pengelolaan sebuah
perusahaan mampu mengarahkan dan menghasilkan sumber daya manusia
terpercaya yang mempunyai kemampuan tinggi untuk melayani konsumen
dengan prima, sehingga akan tercipta kepuasan konsumen yang akan sangat

berguna bagi kelangsungan hidup perusahaan.
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2.3. Kerangka Teoritis
Berikut ini gambaran yang menunjukkan hubungan yang telah
dijelaskan dalam landasan teori :
Bagan 2.3.
Hubungan Budaya Perusahaan Terhadap Kinerja Karyawan,

dengan Motivasi Sebagai Variabel Moderating

Budaya Perusahaan x:{> Kinerja Karyawan

Motivasi

Budaya perusahaan berpengaruh pada kinerja karyawan dan motivasi kerja
para karyawan juga memberi pengaruh dalam hubungan tersebut.
2.4. Hipotesis
1. Ada pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan RSU ‘
PKU Muhammadiyah Yogyakarta.
2. Ada pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan RSU
PKU ‘Muhammadiyah Yogyakarta dengan diperkuat oleh motivasi

sebagai variabel moderating.
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BAB II1
METODOLOGI PENELITIAN
3.1. Lokasi Penelitian
RSU PKU Muhammadiyah, salah satu Rumah Sakit swasta di
Yogyakarta, berlokasi di Jalan KH. A. Dahlan 20 Yogyakarta.
3.2. Variabel Penelitian
Vafiabel yang berkaitan dengan penelitian diidentifikasikan
sebagai berikut :

1. Variabel Independen, yaitu variabel yang menjadi sebab terpengaruhnya
variabel dependen. Dalam penelitian ini variabel independennya adalah
budaya perusahaan.

2. Variabel Dependen, yaitu variabel yang nilainya dipengaruhi oleh
variabel independen. Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah
kinerja karyawan

3. Variabel Moderating, yaitu variabel yang memperkuat atau memperlemah
hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Dalam
penelitian ini variabel moderatingnya adalah motivasi kerja yang
difokuskan pada kondisi intrinsik pekerjaan.

3.3. Defirisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel penelitian mengukur masing-masing
variabel diperlukan indikator-indikator sebagai berikut :

a. Variabel Independen dalam penelitian adalah budaya perusahaan.
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Berdasarkan teori yang dikemukakan Hofstede budaya perusahaan

indikatornya :

a. Nilai-nilai organisasi (values) :

Yaitu keyakinan yang menjadi penuntun kehidupan sehari-hari sebuah
organisasi. Nilai-nilai organisasi yang diukur adalah sejauh mana
karyawan memahami visi dan misi organisasi, komitmen karyawan
terhadap misi organisasi, karyawan memahami tugas dan tanggung
jawabnya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan dan sasaran
organisasi, juga sejauh mana karyawan memahami persepsi organisasi
terhadap konsumen.

. Simbol-simbol (symbols) yang berupa kata-kata (jargon), gerakan,
gambar, benda, pakaian/seragam karyawan, yang semuanya itu
mempunyai makna dan diakui secara khusus oleh perusahaan.

. Orang-orang yang berpengaruh (heroes), baik yang masih hidup
maupun sudah tiada, yang menjadi pendorong dan sangat dihargai
dalam perusahaan, atau dengan kata lain menjadi panutan dalam
bersikap (models for behaviour)

Ritual-ritual (rituals), aktivitas bersama yang cenderung pada esensi
sosial “dalam perusahaan, baik yang berdasarkan nilai-nilai dalam
perusahaan maupun diberlakukan oleh seorang pimpinan perusahaan
yaitu cara memberi salam, upacara-upacara yang sifatnya sosial
maupun keagamaan, kebiasaan dalam melaksanakan suatu pertemuan,

kebiasaan menyambut tamu.
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b. Variabel Dependen dalam penelitian ini yaitu kinerja karyawan, menurut
Henry Simamora mempunyai indikator perilaku-perilaku efektif yang
hendaknya dimasukkan dalam penilaian kinerja :

a. Kemampuan organisasi memikat dan menahan orang-orang di
dalam organisasi dalam jangka waktu tertentu.
Indikator yang dilihat adalah kehadiran dan ketepatan jam bekerja
sesuai aturan yang ditentukan oleh organisasi.

b. Penyelesaian tugas yang terandalkan
Indikator yang dilihat adalah kecepatan dan ketepatan karyawan
dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan keinginan organisasi.

c. Perilaku-perilakui inovatif dan spontan
Indikator yang dilihat adalah : (a) bagaimana karyawan bekerja

sama dengan rekan-rekannya untuk mencapai tujuan-tujuan

organisasional, (b) bagaimana karyawan memanfaatkan sarana dan
prasarana yang diberikan oleh organisasi (¢) kemampuan karyawan
memberikan gagasan-gagasan konstruktif dan kreatif untuk
memperbaiki organisasi, (d) kemauan karyawan mengikuti
program pelatihan diri yang diberikan organisasi dengan sungguh-
sungguh (e) sikap karyawan dalam berhadapan dengan rekan kerja,
pelanggan, maupun masyarakat umum.

c. Motivasi sebagai variabel moderating yang memperkuat atau

memperlemah hubungan antara Budaya Perusahaan dan Kinerja
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Karyawan menurut Frederick Herzberg difokuskan pada kondisi

intrinsik pekerjaan dengan indikator :

a.

Prestasi (achievement), yaitu kepuasan pribadi karena telah dapat
menyelesaikan tugas, memecahkan masalah, atau melihat hasil
kerjanya sukses.

Penilaian melihat pada bagaimana pandangan karyawan terhadap
hasil kerjanya. |

Pengakuan (recognition for achievement), yaitu pengakuan atau
pujian atas pekerjaan yang terselesaikan dengan baik.

Penilaian melihat pada apa yang didapatkan karyawan dari rekan
kerja atau atasannya bila dapat menyelesaikan tugas dengan baik.
Pekerjaan itu sendiri (the work itself)

Penilaian melihat pada sejauhmana kebanggaan karyawan atas
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

Tanggung jawab (responsibility), yaitu sejauh mana kontrol atau
penguasaan terhadap pekerjaan, variasi yang dapat dikerjakan, dan
kesempatan untuk menggunakan prakarsa pribadi.

Penilaian melihat pada bagaimana karyawan memahami deskripsi
pekerjaan yang diberikan organisasi kepadanya.

Pengembangan potensi individu (advancement), yaitu kesempatan
untuk mengembangkan berbagai keahlian dan kemampuan baru
terutama yang berhubungan dengan pekerjaan yang sedang

dilakukan.
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Penilaian melihat pada kesempatan yang diberikan organisasi pada

karyawan untuk mengembangkan potensinya.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Data adalah informasi yang diakui kebenarannya yang dapat

dijadikan dasar kajian untuk analisis dalam penelitian. Dalam usaha

memperoleh data tersebut maka dilakukan studi lapangan dan studi

pustaka.

Studi lapangan

a) Kuisioner, vyaitu metode untuk memperoleh data dengan

mengajukan daftar pertanyaan kepada pihak yang bersangkutan,

sesuai dengan permasalahan yang sedang diteliti. Lembar luisioner

bisa dilihat pada Lampiran 1.

Data yang diperoleh dari responden melalui kuisioner diberi skor.

Ketentuan skor menggunakan skala Likert 5 poin yaitu :

1) Jawaban Sangat Sesuai (SS)
2) Jawaban Sesuai (S)
3) Jawaban Ragu-ragu (R)
4) Jawaban Tidak Sesuai (TS)

5) Jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS)

mempunyai nilai 5
mempunyai nilai 4
mempunyai nilai 3
mempunyai nilai 2

mempunyai nilai 1

Pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam kuisioner berdasarkan

acuan dari indikator-indikator yang ditetapkan bagi setiap variabel-

variabel penelitian. Penjelasannya dijabarkan sebagai berikut :
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Budaya Perusahaan

Mendeskripsikan tentang penerapan nilai-nilai yang dianut
oleh perusahaan, simbol-simbol yang dipergunakan perusahaan,
orang-orang yang berpengaruh di perusahaan, dan ritual yang biasa
dilakukan perusahaan, sehingga membentuk budaya perusahaan
yang akan diteliti pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Variabel ini terdiri dari 24 pertanyaan dengan skala Likert 1
sampai 5. Angka tertinggi yakni 5 berarti sangat menunjukkan
kesesuaian dengan kondisi sebenarnya yang terjadi dalam
perusahaan.
Kinerja Karyawan

Mendeskripsikan tentang = perilaku-perilaku efektif yang
dimasukkan dalam penilaian kinerja oleh perusahaan yaitu
kemampuan perusahaan memikat dan menahan orang-orang dalam
organisasi dalam jangka waktu tertentu, penyelesaian tugas yang
dapat diandalkan, serta perilaku-perilaku inovatif dan spontan.
Variabel ini terdiri dari 18 pertanyaan dengan skala Likert 1
sampai 5. Angka tertinggi yakni 5 berarti sangat menunjukkan
kesesuaian dengan kondisi kinerja karyawan dalam perusahaan.
Motivasi

Fokus yang dideskripsikan adalah pada kondisi intrinsik
pekerjaan, yaitu tentang prestasi kerja, pengakuan atas pekerjaan

yang terselesaikan dengan baik, pekerjaan itu sendiri, tanggung
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jawab karyawan terhadap tugasnya, dan kesempatan untuk
pengembangan potensi individu. Variabel ini terdiri dari 30
pertanyaan dengan skala Likert 1 sampai 5. Angka tertinggi yakni
5 berarti sangat menunjukkan kesesuaian dengan hal-hal yang
memotivasi karyawan dalam bekerja di perusahaan.

b) Wawancara, yaitu menanyakan langsung kepada responden
berdasarkan pertanyaan yang sesuai dengan permasalahan yang
diteliti, bila diperlukan untuk kejelasan dan kelengkapan data
penelitian.

Studi Pustaka
Yaitu upaya menambah, mengasah, dan memahami  ilmu

pengetahuan dengan cara menggali berbagai macam informasi melalui

berbagai literatur berupa buku-buku pedoman yang masih relevan, jurnal,

skripsi, tesis, maupun berbagai macam informasi yang didapat langsung

dari sumber penelitian yang menjadi dasar wacana utama mengenai
pengetahuan teoritis dan aplikatif yang ada.

3.5.Populasi dan Sampel Penelitian
3.5.1. Populasi Penelitian

Populasi didefinisikan sebagai keseluruhan dari subyek yang akan

diteliti. Dalam penelitian ini populasi yang dimaksud adalah kelompok

karyawan tetap (karyawan yang mempunyai SK Direktur) yang bekerja

di sektor medis dan non medis dengan masa kerja 12 tahun ke atas di

RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta. Berdasarkan data yang
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diperoleh, karyawan tetap di RSU PKU Muhammadiyah adalah 567
orang (bisa dilihat pada lampiran 1I) dan yang sudah bekerja 12 tahun ke
atas adalah sebanyak 240 orang yang tersebar di hampir semua bidang
kerja dengan berbagai tingkat jabatan struktur pada rumah sakit tersebut.
3.5.2. Sampel Penelitian

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diteliti. Metode
yang digunakan untuk pengambilan sampel adalah stratified random‘
sampling artinya bahwa semua unsur populasi yang heterogen (tidak
sama bidang tugas dan tingkatan struktur organisasinya) mempunyai
kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai sampel. Stratifikasi yang
dipilih berdasarkan tingkat pendidikan dari jenjang pendidikan Sekolah
Dasar sampai dengan Perguruan Tinggi, dengan asumsi bahwa tingkat
pendidikan menunjukkan posisi tanggung jawab dan bidang keahlian
seseorang dalam pekerjaannya, sehingga diharapkan dapat diperoleh
hasil yang variatif dari berbagai sisi pekerjaan dalam rumah sakit. Dari
populasi sebanyak 240 orang berdasarkan tabel statistika penentuan
sampel yang terdapat dalam buku, yaitu tabel Krecjie (bisa dilihat di
Lampiran 1II), diambil sampel 150 orang, tabel tersebut dapat dilihat
pada lampiran. Di dalam penelitian ini ingin diketahui kinerja dari
karyawan di semua aspek yang mendukung mutu pelayanan terhadap

konsumen. Berikut ini penghitungan stratifikasi sampel :
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Tabel 3.1.
Stratifikasi Sampel
Tingkat | Populasi | _ Penghitungan Sampel
Pendidikan Sampel Hasil Hasil
(Populasi/240x150) Penghitungan | Pembulatan
SD 24] 23/240x150 15 15
SMP 51} 52/240x150 31.875 32
SMA 109[109/240x150 68.125 68
PT 56| 56/240x150 35 35
Jumlah 240 150

Uji Instrumen Penelitian

Penggunaan kuesioner sebagai instrumen pengumpul data
penelitian sangat membantu peneliti - dalam mempercepat  proses
penjaringan data di lapangan, kesungguhan responden dalam menjawab
pertanyaan menjadi faktor penting, namun cara ini mengandung resiko
mendapatkan data yang kandungan informasinya bias akibat instrumen
yang tidak baik. Daftar pertanyaan yang diajukan dalam kuisioner harus
diuji dulu kesahihan dan keandalannya dengan menggunakan suatu
pengukuran yang disebut uji validitas dan uji reliabilitas, agar hasil
penelitian dapat menggambarkan keadaan yang sebenarnya. Uji validitas
dan reliabilitas untuk mengetahui konsistensi dan akurasi data serta sejauh
mana ketepatan alat ukur tersebut dalam mengukur obyek yang diteliti.
Sugiyono menyatakan, “ dengan menggunakan instrumen yang valid dan
reliabel dalam pengumpulan data, maka diharapkan hasil penelitian akan

menjadi valid dan reliabel.” (Sugiyono, 2005, him 267).
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3.6.1. Uji validitas

Sebégaimana diungkapkan Sugiyono (2005, him. 267),
“valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur
apa yang hendak diukur.” Instrumen yang valid berarti alat ukur
yang digunakan untuk mengukur itu valid.
Dalam penelitian ini akan digunakan validitas jenis konstruk, dengan
mengkorelasikan skor yang diperoleh dari masing-masing item
pertanyaan dalam kuisioner dengan skor totalnya. Apabila semua
berkorelasi positif, maka alat ukur tersebut mempunyai validitas.
Sedangkan untuk menghitung korelasi skor digunakan analisis
faktor, dalam hal ini diperlukan bantuan komputer program SPSS
11. Langkah menguji validitas butir angket adalah sebagai berikut :
1. Menentukan Hipotesis

H , = skor butir berkorelasi positif dengan skor faktor

H, = skor butir tidak berkorelasi positif dengan skor faktor

2. Menentukan nilai r tabel
Dari tabel r (pada lampiran), untuk df = jumlah kasus — 2, atau
dalam kasus ini df = 30 — 2 = 28. Tingkat signifikansi 5 %.
Didapat angka 0,239.
Catatan : Di sini dilakukan uji satu arah, karena hipotesis

menunjukkan arah tertentu, yaitu positif.
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3. Mencari r hasil
Di sini r hasil untuk tiap item (variabel) bisa dilihat pada kolom
CORRECTED ITEM- TOTAL CORRELATION.
4. Mengambil keputusan
a. Jika r hasil positif, serta r hasil > r tabel, maka butir atau
variabel tersebut valid.
b. Jika r hasil tidak positif, dan r hasil < r tabel, maka butir
atau variabel tersebut gugur
c. Jika r hasil positif dan r hasil < r tabel, maka butir atau
variabel tersebut tetap gugur
Jadi jika r hasil > r tabel tapi bertanda negatif, H, tetap akan
ditolak.
3.6.1.1. Hasil Uji Validitas
Hasil pengujian validitas dengan korelasi produk
moment memiliki koefesien korelasi lebih kecil dari nilai reper
(tabel r bisa dilihat di Lampiran 1V) sebesar 0.239 (df=28, a=5%)

" pada kelompok pertanyaan Budaya perusahaan (bisa dilihat di

Lampiran V): Tabel 3.2.
Hasil Uji Validitas Instrumen pada Variabel Budaya perusahaan
Faktor Ttem | ruba | Keterangan
Nilai organisasi l 0.6249 | 0.239 Valid
2 0.7954 { 0.239 Valid
3 0.704 | 0.239 Valid
4 0.667 | 0.239 Valid
5 0.6721 | 0.239 Valid
6 0.6625 | 0.239 Valid




Tabel 3.2. (lanjutan)
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Wﬂ-’lﬂmm’mﬁ
2 0.6456 | 0.239 Valid
3 0.5842 | 0.239 Valid
4 0.6574 | 0.239 Valid
5 0.4171 | 0.239 Valid
6 | 0.3801 | 0.239 Valid
Orang yang berpengaruh 1 0.3810 | 0.239 Valid
2 0.6212 | 0.239 Valid
3 0.5215 | 0.239 Valid
4 0.6953 | 0.239 Valid
5 0.7223 | 0.239 Valid
6 0.4522 | 0.239 Valid
Ritual 1 0.7933 | 0.239 Valid
2 0.6555 | 0.239 Valid
3 0.7924 | 0.239 Valid
4 0.7981 | 0.239 Valid
5 0.1328 | 0.239 Gugur
6 0.7273 | 0.239 Valid

Sumber - Hasil Pengolahan Data Primer

Dari tabel di atas terlihat bahwa pada faktor ritual terdapat item

gugur yaitu pada item pertanyaan nomor 5.

Hasil pengujian validitas dengan kor

memiliki koefesien korelasi lebih

elasi produk momen

kecil dari nilai Tabe Sebesar 0.239

(df=28, 0=5%) pada kelompok pertanyaan Motivasi pada tiap-tiap

faktor adalah sebagai berikut:
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Koefesien F'tabel
Faktor Alpha (df=28,0=5%) Keterangan
Nilai organisasi 0.8694 0.239 Reliabel
Simbol-simbol 0.7494 0.239 Reliabel
Orang yang 0.8012 0.239 Reliabel
berpengaruh
Ritual 0.8368 0.239 Reliabel

Sumber : Hasil pengolahan data primer

Hasil pengujian reliabilitas variabel motivasi pada faktor

prestasi mendapatkan koefesien alpha sebesar 0.7003, pada

pengakuan atas prestasi sebesar 0.7637, pada pekerjaan itu sendiri

sebesar 0.7047, untuk faktor tanggung jawab terhadap pekerjaan

sebesar 0.7022, dan faktor pengembangan potensi individu sebesar

0.7036. Kelima faktor memiliki koefesien alpha lebih dari Type

sebesar 0.239 (df=28, o=5%) schingga dinyatakan reliabel,

(Suharsimi, 2002).

Tabel 3.6.

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen pada Variabel Motivasi

Koefesien T'tabel

Faktor Alpha (df=28,0=5%) Keterangan
Prestasi 0.7003 0.239 Reliabel
Pengakuan atas 0.7637 0.239 Reliabel
prestasi
Pekerjaan itu sendiri 0.7047 0.239 Reliabel
Tanggung jawab 0.7022 0.239 Reliabel
terhadap pekerjaan
Pengembangn 0.7036 0.239 Reliabel
potensi individu

Sumber : Hasil pengolahan data primer
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Hasil pengujian reliabilitas variabel kinerja perusahaan pada

faktor kemampuan perusahaan memikat dan menahan orang dalam

organisasi mendapatkan koefesien alpha sebesar 0.7235, pada

penyelesaian tugas sebesar 0.7061, dan pada faktor perilaku inovatif

dan spontan sebesar 0.7565. Ketiga faktor memiliki koefesien alpha

lebih dari rgpe sebesar 0.239 (df=28, a=5%) sehingga dinyatakan

reliabel (Suharsimi, 2002).

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Tabel 3.7.

spontan

Koefesien Ftabel

Faktor Alpha (AF=28,0=5%) Keterangan
Kemampuan 0.0.7235 0.239 Reliabel
perusahaan memikat
dan menahan orang
dalam organisasi
Penyelesaian tugas 0.7061 0.239 Reliabel
Perilaku inovatif dan 0.7565 0.239 Reliabel

Sumber : Hasil pengolahan data primer

3.7. Metode Analisis Data

3.7. 1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan gambaran subyek yang

diteliti melalui data sampel atau populasi yang diambil apa adanya,

tanpa membuat kesimpulan yang berlaku umum.

Dalam analisis ini akan dikemukakan cara-cara penyajian data,

dengan tabel biasa maupun distribusi frekuensi, grafik, diagram,

penjelasan kelompok melalui modus, median, mean, dan variasi

kelompok melalui rentang data dan simpangan baku.
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3.7.2. Analisis Verifikatif

Analisis ini berusaha untuk mengkaitkan variabel-variabel
yang telah  ditentukan untuk membuktikan hipotesis.
Penghitungannya melalui pengolahan SPSS 11. Adapun metode
penghitungan analisisnya akan disampaikan pada sub bab berikut :

3.7.2.1. Regresi Linier Tunggal

Metode ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara
dua variabel, variabel independen yaitu budaya perusahaan (X ,)
dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y). Rumusnya

adalah sebagai berikut :

Y=a+ hX,
Dimana :
Y = kinerja karyawan
a = konstanta, nilai variabel dependen jika variabel
independent = 0
b, = koefisien regresi, besar pengaruh X, terhadap Y
X, : budaya perusahaan

Rumus ini digunakan untuk membuktikan rumusan masalah
yang pertama, agar selanjutnya bisa dilakukan pembuktian
rumusan masalah yang kedua dengan regresi berganda.

3.7.2.2. Regresi Linier Berganda
Rumus ini digunakan untuk mengetahui arah hubungan

antara variabel dependen dengan 2 variabel independen sebagai
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tersebut. Teknik ini digunakan untuk mengetahui apakah budaya
perusataan (X,) dan motivasi (X,) secara bersama-sama
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y), dan
apakah variabel motivasi (X ,) sekaligus berlaku sebagai variabel
moderator yang mempengaruhi hubungan budaya perusahaan

(X,) terhadap kinerja karyawan (Y) . Rumusnya adalah sebagai

berikut :
Y=a+hX +b,X, +b, X, X,

Dimana :

Y = kinerja karyawan

a = konstanta, nilai variabel dependen Jjika variabel
independent = 0

b, = koefisien regresi, besar pengaruh X, terhadap Y
dengan asumsi X, konstan

b, = koefisien regresi, besar pengaruh X, terhadap Y
dengan asumsi X konstan

b, = koefisien >moderator, besar pengaruh X,
terhadap Y dipengaruhi oleh besar pengaruh
X, terhadap X,

X, = budaya perusahaan

X, = motivasi
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3.7.2.4. Korelasi Berganda
Metode ini digunakan untuk mengetahui kuatnya hubungan
antara 2 variabel atau lebih secara bersama-sama dengan
variabel yang lain. Hal ini untuk memperkuat pembuktian
rumusan masalah kedua.

Rumus korelasi ganda dua variabel :

2 2
_Jr )'X]+r)’x2_2ryx,ryx2rxlxz

ya -7,
Di vmana :
R, .., = korelasi antara variabel X, dan X, secara
bersama-sama dengan variabel Y
ryX, = korelasi antara X| dengan Y
ryx, =korelasi antara X, dengan Y

IX,X, =korelasi antara X, dengan X,

Dari perhitungan yang dihasilkan akan diuji signifikansi

terhadap koefisien korelasi berganda dengan menggunakan

rumus uji F :
Rk
F hit = 2
(I-R)YNn-k-1)
Di mana :
F,. =F hitung
R = koefisien korelasi berganda
k = jumlah variabel independen

n = jumlah sampel
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Harga tersebut kemudian dibandingkan dengan harga F
tabel dengan df pembilang = k dan df penyebut = (n-k-1), dengan

taraf kesalahan 5 %. Apabila F ,,> F tabel maka H, ditolak dan

H, diterima, maka koefisien korelasi berganda yang ditemukan

adalah signifikan (dapat diberlakukan untuk populasi di mana
sampel diambil), begitu juga sebaliknya.
3.7.2.5. Korelasi Parsial

Metode ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara
variabel dependen dengan variabel independen secara individu,
dengan mengendalikan variabel independen yang lain. Jadi
metode ini bermanfaat untuk menguatkan dugaan adanya
hubungan antara variabel dependen dengan setiap variabel
independen saja, tidak berkaitan untuk membuktikan rumusan
masalah yang kedua.

Metode ini digunakan untuk mengetahui pengaruh, arah,
dan kuatnya hubungan atau pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen, di mana salah satu
variabel independennya dianggap konstan.

Rumus bila budaya perusahaan (X, ) konstan :

r)’xl B r)""z 'rxlxz

R =
B B, )
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Rumus bila motivasi (X, ) konstan :

y.xy.xq

Dimana :

Y-x.x2

Y. XX

X1 X2

r)’xz r)’xl 'rxlxz

VI=7ras, -1 —r)il

= Korelasi antara variabel X, (budaya
perusahaan) dengan variable Y (kinerja
karyawan), bila variabel X, (motivasi)
dikendalikan atau konstan.

= Korelasi antara variabel X, (motivasi) dengan

variable Y (kinerja karyawan), bila variabel X,
(budaya perusahaan) dikendalikan atau konstan.

= Korelasi antara X | (budaya perusahaan) dengan
Y (kinerja karyawan)

= Korelasi antara X, (motivasi) dengan Y
(kinerja karyawan)

= Korelasi antara X, (budaya perusahaan) dengan

X, (motivasi)

Pengujian signifikansi dengan menggunakan uji t,

rumusnya adalah sebagai berikut :

hit

r, n-3
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Keterangan :

t, = thitung

r = koefisien korelasi Parsial
n = jumlah responden

Harga t hitung tersebut selanjutnya dibandingkan
dengan harga t tabel dengan df = n - 1. Untuk kesalahan 5

%, apabila t hitung > t tabel, maka H, ditolak dan H,

diterima. Dengan demikian koefisien korelasi yang
ditemukan itu adalah signifikan yaitu dapat digeneralisasi
ke seluruh populasi di mana sampel diambil, begitu juga

sebaliknya.
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BAB IV
ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Analisis merupakan proses pemecahan sesuatu hal yang dimulai dengan
dugaan akan kebenarannya, oleh karena itu dalam bab ini akan disajikan tentang
data yang diperoleh selama proses penelitian, berupa data umum perusahaan, serta
analisis data secara deskriptif dan verifikatif.

Data umum perusahaan akan menggambarkan keadaan perusahaan sebagai
lokasi penelitian secara singkat sebagai pertimbangan dalam melakukan analisis.
Analisis deskriptif akan menggambarkan subyek yang diteliti secara apa adanya,
sedangkan analisis verifikatif akan memaparkan variabel-variabel yang diteliti
secara lebih mendalam untuk membuktikan hipotesis, sehingga selanjutnya dapat
diperoleh kesimpulan secara umum mengenai hasil penelitian. Dari setiap hasil
penelitian tersebut akan disajikan pula pembahasan yang dimaksudkan untuk
mempermudah bagi pembaca untuk memahaminya. Dengan analisis ini akan
dapat diketahui terbukti atau tidaknya hipotesa yang diajukan dalam penelitian di
lapangan.

4.1. Data Umum Perusahaan
4.1.1 Sejarah Perusahaan
Rumah Sakit PKU Muhammadiyah sebagai salah satu rumah sakit swasta
di Yogyakarta didirikan atas gagasan H.M. Sudjak serta dukungan K.H. Ahmad
Dahlan pada tanggal 15 Februari 1923, dengan lokasi pertama di Jagang
Notoprajan No.72 Yogyakarta. Perusahaan pertama kali berdiri dengan nama

PKO (Penolong Kesengsaraan Oemoem), kemudian setelah beberapa waktu
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berdiri diubah menjadi PKU (Pembina Kesejahteraan Umum). Tujuan
didirikannya rumah sakit ini adalah untuk menyediakan pelayanan kesehatan
kepada dhuafa.

RSU PKU Muhammadiyah yang didirikan sebagai amal usaha Pimpinan
Pusat Persyari’atan Muhammadiyah kemudian bekerja sama dengan majelis
PKU Dewan Pimpinan Wilayah Muhammadiyah Yogyakarta membentuk
asuransi kesehatan Muhammadiyah yang diberi nama DUKM (Dana Upaya
Kesehatan Masyarakat). DUKM melibatkan dana masyarakat memberi rujukan
ke RSU PKU Muhammadiyah. Pada perkembangannya DUKM berganti
menjadi dana sehat BAKESOS (Balai Kesehatann Sosial) Muhammadiyah.
Sasaran pertama dibentuk asuransi kesehatan ini adalah diperuntukkan bagi guru
dan karyawan, serta siswa SLTP dan SLTA yang bernaung dalam organisasi
Muhammadiyah, selain ‘itu juga civitas akademika IKIP Muhammadiyah atau
kini lebih dikenal dengan Universitas Ahamad Dahlan. Selain dana sehat
BAKESOS, PKU juga mendirikan Asuransi Kesehatan Takaful.

4.1.2. Perkembangan Perusahaan

Saat ini kompleks RSU PKU Muhammadiyah berlokasi di Jalan KH. A.
Dahlan 20 Yogyakarta, memiliki lokasi strategis, di pusat kota, sehingga
keberadaannya memberi memberi manfaat yang besar bagi masyarakat. Usaha
perbaikan untuk meningkatkan pelayanan kesehatan masyarakat dengan segala
fasilitasnya secara berkesinambungan telah menempatkan rumah sakit ini
berakreditasi 12 bidang pelayanan dengan tipe C plus, yang sudah diakreditasi

berdasar SK Menkes No. 00.03.2.2.15. Sekarang pihak manajemen RSU PKU
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sedang mempersiapkan pengembangan rumah sakit agar memenuhi Syarat tipe
B, yaitu rumah sakit yang fasilitas dan kemampuan medis sekurangnya 11
spesialistik luas dan superspesialistik luas.

Dalam usaha perluasan pelayanan kesehatan masyarakat terutama untuk
pendidikan dan rujukan, maka RSU PKU juga membangun RSU PKU
Muhammadiyah II di jalan Wates Km 5,5 Ambarketawang, Gamping, Sleman.
Dengan luas tanah 4,5 Ha, luas bangunan dengan 4 lantai 24.000 m?, bangunan
penunjang 2 lantai, keberadaan cabang baru ini diharapkan dapat memberikan
fasilitas pelayanan yang lebih baik dan lengkap untuk mendukung program
pendidikan kesehatan dan menjadi rujukan usaha peningkatan kesehatan
masyarakat. Mulai pertengahan tahun 2008 ini RSU PKU Muhammadiyah 11
diharapkan mulai bisa dioperasikan untuk melakukan pelayanan pada
masyarakat dengan 20 klinik dan 200 tempat tidur.
4.1.3.Visi dan Misi Perusahaan

Rumah Sakit Umum PKU Muhammadiyah memiliki visi luhur, yakni
menjadi rumah ‘sakit Islam yang berdasarkan pada Al-qur’an dan Sunnah
Rasulullah SAW dan rujukan terpercaya di Daerah Istimewa Yogyakarta dan
Jawa Tengah dengan kualitas pelayanan kesehatan yang Islami, profesional,
cepat, nyaman, dan bermutu, setara dengan kualitas pelayanan rumah sakit-
rumah sakit termuka di Indonesia dan Asia.

Rumabh sakit ini juga konsisten deyngan misinya yaitu :

1) Mewujudkan derajat kesehatan yang optimal bagi seluruh lapisan

masyarakat melalui  pendekatan  pemeliharaan, pencegahan,
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pengobatan, pemulihan kesehatan Secara menyeluruh sesuaj dengan
ketentuan perundang-undangan yang berlaku.

2) Mewujudkan peningkatan mutu bagi tenaga kesehatan melalui sarana
pelatihan dan pendidikan yang diselenggarakan Se€cara profesional
sesuai tuntunan ajaran Islam. Misi ini diwujudkan dengan menjadi
rumah sakit pendidikan dan peningkatan muty tenaga kesehatan
dengan mengembangkan  Fakuyltas Kedokteran dj Universitas
Muhammadiyah Yogyakarta dan memberi kesempatan bagi para calon
dokter dan perawat untuk melaksanakan praktek kerja (teaching
hospital).

3) Mewujudkan dakwah Islam, amar ma’ruf nahj munkar di bidang
kesehatan dengan senantiasa menjaga tali silaturahmi, sebagai bagjan
dari dakwah Muhammadiyah.,

Perusahaan yang mengusahakan pelayanan kesehatan bagi masyarakat ini
berdiri dengan falsafah yang diambil dari firman Allah SWT dalam Al-Qur’an
surat At-Tahrim ayat 6 - “Jagalah dirimu dan keluargamu dayi siksa api
neraka”, kemudian dalam surat Asy-Syuro ayat 80 “Dan apabila aky sakit,
Dialah yang menyembuhkan aku’’. Landasan tersebut meyakinkan bahwa RSU
PKU Muhammadiyah merupakan perwujudan amal shalih sebagai sarana ibadah
yang dilandasi iman dan tagwa kepada Allah SWT. Nilai-nilaj yang bersumber
dari Al-Qur’an dikembangkan dalam pengelolaan manajemen enterpreneurial

antara lain : amanabh, sidiq, fathonah, tabligh, inovatif, dan silaturahmi.,
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4.1.4. Tujuan dan Pilar-pilar Perusahaan

Sebagai perusahaan yang menyediakan layanan kesehatan masyarakat

semua aktifitas yang dikembangkan mempunyai tujuan yang jelas yaitu

pertumbuhan dan perkembangan RSU PKU Muhammadiyah yang mendukung

tersedianya sarana dan jasa pelayanan kesehatan yang berkualitas tinggi bagi

kebutuhan semua lapisan masyarakat. Penyelenggaraan fungsi manajemen yang

efektif diperlukan untuk menerapkan strategi pencapaian tujuan, oleh karena itu

ditetapkankan pilar-pilar yang menjadi landasan pencapaian tujuan :

)]
2)

3)

4)

3)

Kultur kerja berbasis komitmen, kompetensi, dan prestasi.

Standar manajemen kinerja yaitu pengukuran prestasi, sistem penilaian,
pengembangan, dan penghargaan.

Proses pengambilan keputusan, sistem komunikasi, peraturan-peraturan
yang mendukung proses kerja.

Kapasitas melakukan perubahan (otoritas dan kualitas kemampuan
SDI/SDM).

Kepemimpinan yang bertumpu pada entrepreneureul leadership

(kepemimpinan yang berorientasi ke depan)

4.1.5. Unit Pelayanan Konsumen Milik Perusahaan

RSU PKU memiliki beragam unit penunjang yang dimanfaatkan untuk

mendukung pelayanan kepada seluruh pasien , pengunjung, maupun karyawan

sendiri baik berupa penunjang medis sekaligus fasilitas pendukung lainnya.

Adapun fasilitas penunjang medis antara lain :



1)
2)
3)
4
3)
6)
7
8)

9

Farmasi (24 jam)

Laboratorium (24 jam)

Radiologi (24 jam)

Gizi

Fisioterapi

Rekam Listrik Jantung (EKG)

Rekam Listrik Otak dan Pemetaan Otak (Brain Mapping)
Rekam suara Ultra (USG)

Bedah Laparaskopi

10) Tes Narkoba, HIV/AIDS

11) Gastruduo denoscopy

12) Treadmill

13) TUR

14) Endoskopi

15) Hemodialisis

16) Bronkhoskopi

17) CT.Scan

18) Audiometri

19) Spirometri

20)CTG

21) SARS

22)EEG
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Selain unit penunjang tersebut, pihak rumah sakit juga melengkapi dengan
unit penunjang yang lain dengan maksud memenuhi semua kebutuhan yang

diperlukan demi layanan terbaik, antara lain :

. Pembinaan Kerohanian Islam
. Imunisasi

. Konsultasi Psikologi

= Pelayanan KB

. PMI Unit untuk Rumah Sakit
- Perpustakaan

= General Check Up

. Bank

. Transportasi dan Telepon

. Ambulance

= Senam Hamil, Diabetes Melitus, dan Narkoba, Osteoporosis
= Perawatan Jenazah Islami

Ll Konsultasi Gizi

. Kantin, Swalayan, dan Wartel

. Home care

= Khitanan Massal

] Dana Kesehatan Muhammadiyah
. ASKES

. JPKM Takaful

" Hotline Service HIV/AIDS
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. Tempat Penitipan Anak

. Program Pendidikan Klinik

Sesuai dengan misi yang dimiliki, RSU PKU Muhammadiyah berusaha
tetap konsisten berperan serta untuk ikut mengembangakan dan memajukan
dunia pendidikan dengan membuka Program Pendidikan Klinik meliputi :

. Praktek klinik kedokteran

= Praktek kerja farmasi

. Praktek klinik kebidanan

. Praktek klinik keperawatan
. Praktek Klinik Fisioterapi
= Tempat penelitian mahasiswa S1, S2, S3, Spesialis (Residence)

4.1.6. Struktur Organisasi

Struktur organisasi RSU PKU Muhammadiyah ditetapkan dalam Surat
Keputusan Pengurus RSU PKU Muhammadiyah yang berisi usulan struktur
organisasi sekaligus pejabat strukturalnya untuk setiap periodenya, adapun
susunan struktur organisasinya pada saat ini bisa dilihat pada lampiran VI.
4.1.7. Kebijakan Manajemen Perusahaan yang Berhubungan dengan

Kepegawaian.

RSU PKU Muhammadiyah membedakan programnya ke dalam program
jangka panjang dan jangka pendek. Program jangka panjang berisi kebijakan-
kebijakan manajemen untuk jangka waktu lima tahun. Kebijakan jangka
panjang tersebut kemudian diturunkan dalam program jangka pendek yang

perkembangannya dilaporkan secara periodik. Kebijakan jangka panjang dari
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manajemen perusahaan terdiri dari kebijakan yang berhubungan dengan

internal rumah sakit dan kebijakan yang berhubungan dengan eksternal

perusahaan.

4.1.7.1 Kebijakan yang Berhubungan dengan Internal Perusahaan :

1y

2)

3)

4)

3)

6)

7

8)

Menurunkan LOS (Leght Of Stay) pasien rawat inap.
Menambah dan mengoptimalkan penggunaan ruangan
poliklinik.

Melengkapi rumah sakit dengan fasilitas ruangan, peralatan
medis, dan penunjang (yang non sophisticated/ tidak terlalu
canggih).

Mengembangkan pelayanan home care yang sudah mulai
berjalan.

Mendidik perawat yang dianggap mampu dan kompeten ke
tingkat RN (Registed Nurse).

Menambah jumlah dokter spesialis tetap (mendidik dokter
umum/ rekruitmen) serta dokter spesialis tamu sebagai
konsultan.

Merekrut dan mendidik tenaga untuk manajer menengah di
beberapa bagian tertentu.

Memperbaiki standar pelayanan medis dan standar pelayanan
umum dalam upaya meningkatkan profesionalitas pelayanan

dan efisiensi.



4.1.7.2.
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9) Mereposisi unit/ bagian sesuai dengan fungsinya dan
kebutuhan rumah sakit, dan apabila perlu membentuk unit/
bagian baru.

10) Mengoptimalkan sistem informasi rumah sakit/ manajemen
yang sedang dikembangkan.

11) Meningkatkan pemasaran rumah sakit pada relasi/ asuransi
JPKM.

12) Mengembangkan diversifikasi usaha yang berkaitan dengan
rumah sakit/ pengunjung rumah sakit (kantin, wartel, TPA/
Balita Centre, JPKM, jasa ambulans/ mobil pengantar, parkir).

13) Memberikan secara tepat santunan bagi pasien tidak mampu.

14) Menyiapkan rumah sakit (tenaga, fasilitas/ peralatan serta
prosedur) untuk pendidikan profesi dokter umum dan perawat
(S: dan RN).

15) Memperbaiki sistem imbalan bagi karyawan serta tenaga
profesional.

16) Meningkatkan pembinaan keagamaan bagi karyawan, para
profesional yang bekerja di rumah sakitn serta pasien dan
keluarga.

Kebijakan yang Berhubungan dengan Eksternal Perusahaan :

1) Mengembangkan RSU PKU barw/ rumah sakit pendidikan yang

setara dengan rumah sakit lama (lokasi baru di barat kota).
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2) Mengembangkan koordinasi dan bantuan teknis/ personal/
manajerial/ dana kepada amal usaha kesehatan Muhammadiyah
lainnya di DIY dan sekitarnya.

3) Ikut serta mengembangkan dakwah di luar rumah sakit, baik di
bidang kesehatan, kedokteran maupun lainnya.

4.2. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan gambaran subyek yang diteliti melalui data
sampel atau populasi yang diambil apa adanya, tanpa membuat kesimpulan yang
berlaku umum.

Dalam analisis ini akan dikemukakan cara-cara penyajian data, dengan
tabel biasa maupun distribusi frekuensi, grafik, diagram, penjelasan kelompok
melalui modus, median, mean, dan variasi kelompok melalui rentang data dan
simpangan baku.

4.2.1. Responden

Subyek yang diteliti adalah kelompok karyawan tetap (karyawan yang
mempunyai SK Direktur) yang bekerja di sektor medis dan non medis dengan
masa kerja 12 tahun ke atas pada RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta.
Berdasarkan data yang diperoleh karyawan tetap di RSU PKU Muhammadiyah
adalah 567 orang dan yang sudah bekerja 12 tahun ke atas adalah sebanyak 240
orang yang tersebar di hampir semua bidang kerja dengan berbagai tingkat jabatan
struktur pada rumah sakit tersebut.

Dari populasi sebanyak 240 orang berdasarkan tabel statistika penentuan

sampel penelitian yang terdapat dalam buku Prof. DR. Sugiyono (2005), Statistik
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Untuk Penelitian, yaitu tabel Krecjie, diambil sampel 150 orang. Tabel tersebut
dapat dilihat pada lampiran. Metode yang digunakan untuk pengambilan sampel
adalah stratified random sampling artinya bahwa semua unsur populasi yang
heterogen (tidak sama bidang tugas dan tingkatan struktur organisasinya)
mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai sampel. Stratifikasi
yang dipilih berdasarkan tingkat pendidikan dari jenjang pendidikan Sekolah
Dasar sampai dengan Perguruan Tinggi dengan keyakinan bahwa berdasarkan
jenjang pendidikan maka akan didapatkan respon yang bermacam-macam untuk

setiap pertanyaan yang diajukan, karena tingkat pemikiran yang berbeda.

Berikut ini penghitungan stratifikasi sampel menurut Noegroho
Boedijoewono (2001,hal 138-139) :
Tabel 4.1.
Stratifikasi Sampel
Tingkat Populasi Penghitungan Sampel
Pendidikan Sampel Hasil Hasil
(Populasi/240x150) Penthitlman Pembulatan
SD 24) 23/240x150 15 16
SMP 51§ 52/240x150 31.875 32
SMA 1091109/240x150 68.125 68
PT 56| 56/240x150 35 35
Jumlah 240 150

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa jumlah responden yang akan

diteliti paling banyak adalah dari tingkat pendidikan SMA dan setingkat

dengannya, yaitu sebanyak 68 orang.

4.2.1.1 Karakteristik Responden

Berikut ini akan disampaikan tabel-tabel untuk memperjelas karakteristik

responden menurut :
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1. Tingkat pendidikan karyawan
Tabel -1.2.

Komposisi Responden Menurut Tingkat Pendidikan

Pendidikan/ Frequency| Percent | Valid | Cumulative
Percent | Percent
SD 15 10.0 10.0 10.0
SMP 32 21.3 21.3 31.3
SMA 68| 453 45.3 76.7|
SARJANA 35 23.3 23.3 100.0
Total 15 100. 100.

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer

Dari penelitian yang dilakukan ternyata komposisi jumlah responden
yang didapatkan sesuai dengan penghitungan stratifikasi sampel. Responden
yang paling banyak adalah dari tingkat pendidikan SMA dan setingkat
dengannya, yaitu sebanyak 68 orang atau 45,3 % dari jumlah responden. Hal
tersebut menunjukkan bahwa kemampuan dari karyawan berdasarkan
tingkat pendidikan cukup baik untuk memahami dan menjalankan tugasnya.

2. Jenis kelamin karyawan
Tabel 4.3.

Komposisi Responden Menurut Jenis Kelamin

Gender [Frequency| Percent Valid |Cumulative
Percent | Percent
wanit 65| 43.3 43.3 43.3
pri 85 56.7, 56.7| 100.0
Total 150 100. 100.

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer
Penelitian yang dilakukan memperoleh komposisi responden menurut
jenis kelamin, responden paling banyak adalah pria, yaitu sebanyak 85

orang atau 56,7 % dari jumlah responden, sedangkan responden wanita 65
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orang atau hanya 43,3 % dari jumlah responden. Hasil tersebut tentu saja
tidak certa merta menunjukkan bahwa karyawan pria lebih banyak dari
karyawan wanita.
3. Kelompok umur karyawan
Tabel 4.4.

Komposisi Responden Menurut Kelompok Umur

Umur Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
30 3 2.0 2.0 2.0
31 1 N 7 2.7
32 27 2.7 5.3
33 2.7 2.7 8.0
3 5.3 5.3 13.3
3 12| 8.0 8.0 21.3
36 12 8.0 8.0 29.3
37 7 4.7 4.7 34.0
38 12 8.0 8.0 42.0
39 5 33 3.3 45.3
40 18| 12.0 12.0 57.3
41 6 4.0 4.0 61.3
42 4 2.7 2.7 64.0
43 7 4.7 4.7 68.7]
4 2 1.3 1.3 70.0
4 9 6.0 6.0 76.0
46 4 27 2.7 78.7
47| 2 1.3 1.3 80.0
48! 27 2.7 82.7
49 1.3 1.3 84.0,
50 2.7 2.7 86.7
51 3.3 3.3 90.0
52 7 4.7 4.7 94.7
53 5 3.3 3.3 98.0
54 1 N N 98.7
55 1 i 7 99.3
56 1 NI 7 100.0
Total 150 100.0 100.0:

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer
Melihat tabel di atas ternyata responden berusia antara 30 tahun sampai
dengan 56 tahun. Data tersebut juga menunjukkan bahwa usia 40 tahun

adalah yang terbanyak yaitu sekitar 12 %. Dari data tersebut juga dapat
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diketahui bahwa karyawan dalam usia produktif 40 tahun ke bawah adalah
sebanyak 57,3 % atau sebanyak 86 orang karyawan.
4. Masa bekerja karyawan
Tabel 4.5.

Komposisi Responden Menurut Masa Bekerja

Frequency| Percen Valid Cumulativ
Tahun Percent e Percent
12 10 6.7, 6.7 6.7,
13 16 10.7 10.7] 17.3
1 20 13.3 13.3 30.7
15 23 16.3 15.3 46.0
16) 12 8.0 8.0 54.0
17 9 6.0 6.0 60.0
18 7 4.7 4.7 64.7
19| 5 3.3 3.3 68.0
20 5 3.3 3.3 71.3
22 7 4.7 4.7 76.0
23 9 6.0 6.0 82.0
24 5 3.3 3.3 85.3
25 7 4.7 4.7 90.0
26 2 1.3 1.3 91.3
27 1 7 7 92.0
30 3 2.0 2.0 94.0
31 3 2.0 2.0 96.0
32 2 1.3 1.3 97.3
33 1 7 7 98.0
34 2 1.3 1.3 99.3
35 1 7 7 100.0
Total 150, ~ 100.0 100.0;

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer
Tabel di atas menunjukkan bahwa klasifikasi atas dasar masa bekerja
karyawan yang menjadi sampel dalam penelitian ini sebagian besar sudah
bekerja antara 13 tahun sampai 16 tahun. Responden terbanyak adalah yang
bekerja selama 15 tahun yaitu sebanyak 23 orang atau 15,3 % dari jumlah

responden yang diteliti.
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4.2.1.2. Tanggapan Responden Berdasarkan Variabel Penelitian

Sebagaimana telah dijelaskan pada bagian terdahulu, penelitian ini terdiri
dari 3 variabel yaitu variabel Budaya Perusahaan sebagai variabel independen,
variabel Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen, dan variabel Motivasi
sebagai variabel moderating. Selanjutnya pada bagian ini akan dilakukan
analisis deskriptif yang didasarkan pada data yang diperoleh atas sejumlah
pertanyaan yang diajukan oleh setiap sub variabel, tabel frekuensi tanggapan

responden berdasarkan variabel penelitian bisa dilihat pada lampiran VIIL.

Telah banyak dikemukakan sebelumnya bahwa SDM dipandang sebagai
kunci menuju keberhasilan. Menurut Syafaruddin  Alwi (2001, hal 35),
implikasi terhadap pandangan tersebut, manajemen harus melakukan pelatihan
dan pengembangan terhadap kemampuan karyawan, dan menciptakan
lingkungan kerja dan budaya perusahaan yang mendukung sebagai cara
meningkatkan motivasi kerja. Dengan demikian, dapat dilihat bahwa budaya
perusahaan mampu mendukung peningkatan motivasi kerja untuk mencapai
kinerja yang sesuai dengan tujuan organisasi.

Pengertian Budaya Perusahaan yang dikemukakan oleh Schwartz dan
Davis bahwa “budaya merupakan suatu pola kepercayaan dan harapan yang
dimiliki bersama para anggota organisasi, kepercayaan tersebut menghasilkan
perilaku, norma-norma yang secara kuat membentuk perilaku pribadi dan
kelompok suatu organsasi” (Erida, 1995, hal 83). Berdasarkan teori yang

dikemukakan Hofstede budaya perusahaan indikatornya :




a.

80

Nilai-nilai organisasi (values) :

Yaitu keyakinan yang menjadi penuntun kehidupan sehari-hari
sebuah organisasi. Nilai-nilai organisasi yang diukur adalah sejauh mana
karyawan memahami visi dan misi organisasi, komitmen karyawan
terhadap misi organisasi, pemahaman tugas dan tanggung jawabnya juga
sejauh mana karyawan memahami persepsi organisasi terhadap konsumen.

Pengamatan yang dilakukan oleh penulis menghasilkan bahwa di
setiap ruang kerja karyawan ditempelkan seperangkat falsafah, misi, dan
struktur organisasi perusahaan. Ada juga do’a-do’a, adab-adab sopan
santun dalam Islam, anjuran-anjuran kesehatan yang terdapat dalam Al-
Qur’an dan Hadits dan penekanan anjuran untuk saling bertukar salam
ketika berinteraksi terdapat di setiap ruang dan sudut-sudut yang mudah
terbaca. Misalnya di setiap pintu masuk ruangan, ruang jaga, dan lorong-
lorong rumabh sakit.

Dari penelitian yang dilakukan, ketika penulis menyebarkan dan
menunggu pengisian kuisioner, penulis menyempatkan untuk sedikit
melakukan wawancara, demi memperoleh data yang obyektif atas
pertanyaan yang diajukan pada responden. Dari responden terutama yang
berpendidikan Sekolah Dasar dan Sekolah Menengah Pertama, ada
sebagian kecil karyawan yang tidak mengerti apa yang disebut visi, misi,

falsafah, dan motto perusahaan. Tabel berikut ini akan menjelaskan :
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Pernyataar. Responden Mengenai Visi-Misi, Falsafah, dan Motto

Perusahaan
No. | Kategori Item Pertanyaan
Jawaban 1 = Visi-Misi 2 = Falsafah 6 = Motto

Jumlah | Prosentase | Jumlah | Prosentase | Jumlah | Prosentase

1 STS 3 2 1 0.7 2 1.3

2 TS 2 1.3 1 0.7 5 3.3

3 RG 12 8 5 3.3 14 9.3

4 S 84 56 94 62.7 71 47.3

5 SS 49 32.7 49 32.7 58 38.7
TOTAL 150 100 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden menjawab pada item pertanyaan | yaitu pemahaman Visi dan
Misi Perusahaan kategori Sesuai (S) sebanyak 84 orang atau 56 %, akan
tetapi masih ada responden yang belum paham benar Visi dan Misi
Perusahaan ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-
ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang
apabila dijumlah sebanyak 17 orang atau 11,3 %. Begitu juga pada item
pertanyaan 2 yaitu pemahaman Falsafah Perusahaan sebagian besar
responden menjawab kategori Sesuai (S) sebanyak 94 orang atau 62.7 %,
akan tetapi masih ada juga responden yang belum paham benar Falsafah
Perusahaan ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-
ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang
apabila dijumlah sebanyak 7 orang atau 4,7 %. Sedangkan pada item
pertanyaan 6 yaitu pemahaman Motto Perusahaan sebagian besar

responden menjawab kategori Sesuai (S) sebanyak 71 orang atau 47,3 %,
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bekerja. Kegiatan-kegiatan sosial keagamaan tidak berpusat sepenuhnya di
masjid sebagai simbol peribadatan, tetapi media yang digunakan
mendekati sasaran yang dituju. Misalkan pengajian untuk masyarakat
umum, pengguna jasa, para petugas parkir, para pedagang di sekitar rumah
sakit mengambil tempat di areal parkir, setiap hari Rabu sebulan sekali,
sedangkan untuk karyawan menggunakan tempat di aula rumah sakit,
setiap Sabtu sebulan sekali.

Berikut ini penulis sampaikan hasil prosentase pemahaman

karyawan mengenai lambang dan warna logo perusahaan adalah sebagai

berikut :
Tabel 4.7.
Pernyataan Responden Mengenai Lambang dan Warna Logo
Perusahaan
Kategori Item Pertanyaan
No. Jawaban 2 =Lambang Logo 3 = Warna Logo
Jumlah | Prosentase | Jumlah | Prosentase
1 STS 0 0 0 0
2 TS 4 2.7 8 5.3
3 RG 9 6 21 14
4 S 105 70 90 60
5 SS 32 21.3 31 20.7
TOTAL 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Berdasarkan. tabel (di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden menjawab pada item pertanyaan 2 yaitu mengenai makna
Lambang Logo Perusahaan kategori Sesuai (S) sebanyak 105 orang atau
70 %, akan tetapi masih ada responden yang belum mengerti tentang
makna Logo Perusahaan ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden

kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai
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(STS) yang apabila dijumlah sebanyak 13 orang atau 8.7 %. Begitu juga
pada item pertanyaan 3 yaitu mengenai makna Warna Logo Perusahaan
sebagian besar responden menjawab kategori Sesuai (S) sebanyak 90
orang atau 60 %, akan tetapi masih ada juga responden yang belum
mengerti tentang makna Wama Logo Perusahaan ditunjukkan dengan
Jumlah jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS),
dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sebanyak 29 orang
atau 19.3 %, jumlah yang cukup besar untuk perbedaan wacana dalam
kepedulian mengenal perusahaan sebagai tempat bekerja.

¢. Orang-orang yang berpengaruh (heroes), baik yang masih hidup maupun
sudah tiada, yang menjadi pendorong dan sangat dihargai dalam
perusahaan, atau dengan kata lain menjadi panutan dalam bersikap
(models for behaviour).

Foto - pendiri Muhammadiyah, yaitu KH. Ahmad Dahlan
ditempatkan di semua ruang kerja karyawan, dan nama beliau sebagai
tokoh pendiri Muhammadiyah sangat dikenal oleh para responden. Di sisi
lain ternyata dari wawancara langsung berdasarkan kuisioner sebagian
besar karyawan tidak mengenal H.M. Sudjak sebagai inisiator berdirinya
RSU PKU Muhammadiyah, hanya - beberapa karyawan saja yang
menjawab tanpa keraguan,

Para karyawan juga mengenal para pimpinan rumah sakit, sebagian
besar karyawan juga merasa memiliki panutan dalam bekerja di

perusahaan. Sosok seorang atasan dalam bekerja juga menjadi hal penting
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dalam pembentukan budaya kerja dalam perusahaan, ditunjukkan dalam
tabel berikut ini :
Tabel 4.8.

Pernyataan Responden Mengenai Sosok Atasannya

Kategori | ltem Pertanyaan
No. 6 = Sosok atasan
Jawaban

Jumlah | Prosentase
1 STS 2 1.3
2 TS 8 5.3
3 RG 28 18.7
4 S 98 65.3
5 SS 14 9.3
TOTAL 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat sebagian besar responden
memilih kategori Sesuai (S) yaitu 65,3 % responden, atau sekitar 98 orang
menyatakan bahwa atasan mereka adalah orang yang berkualitas baik
dalam kerjanya, sehingga mendukung pembentukan budaya perusahaan
yang baik, akan tetapi masih ada juga responden yang menyatakan
sebaliknya ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-
ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang
apabila dijumlah sebanyak 38 orang atau 25,3 %, jumlah yang cukup besar
untuk perbedaan wacana pembentukan budaya perusahaan yang baik.
. Ritual-ritual (rituals), aktivitas bersama yang cenderung pada esensi sosial
dalam perusahaan, baik yang berdasarkan nilai-nilai dalam perusahaan
maupun diberlakukan oleh seorang pimpinan perusahaan yaitu cara

memberi salam, upacara-upacara yang sifatnya sosial maupun keagamaan,
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kebiasaan dalam melaksanakan suatu pertemuan, kebiasaan menyambut
tamu.

Kebiasaan mengucapkan salam sambil sesekali bersalaman sudah
lazim terlihat di rumah sakit islami ini, sebagai usaha penerapan semboyan
5 S, diadakannya peringatan hari besar islam dan pengajian bulanan
menjadi ritual rutin perusahaan, selain itu adanya khutbah setelah sholat
berjamaah juga menjadi pelengkap siraman ruhani bagi karyawan. Tabel
berikut ini akan menunjukkan penerapan semboyan 5 S :

Tabel 4.9.

Pernyataan Responden Mengenai Penerapan Semboyan 5S Dalam

Perusahaan

Kategori ltem Pertanyaan

No. Jawaban 1=Semboyan5$S
Jumlah [ Prosentase
1 STS 0 0
2 TS 7 4.7
3 RG 8 5.3
4 S 78 52
5 SS 57 38
TOTAL 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden
Tabel di atas menunjukkan sebagian besar responden memilih
kategori Sesuai (S) yaitu 52 % responden, atau sekitar 78 orang
menyatakan bahwa semboyan 5 S telah dikembangkan oleh perusahaan
sehingga mendukung pembentukan budaya perusahaan yang baik dalam
bekerja dan melayani perusahaan, akan tetapi masih ada juga responden

yang menyatakan sebaliknya ditunjukkan dengan jumlah jawaban
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responden Kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak

Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sebanyak 15 orang atau 10 %.
4.2.1.2.2. Variabel Kinerja Karyawan

Manajemen Sumber Daya Manusia harus mengemban tiga fungsi utama
yaitu, pencarian tenaga kerja yang berkualitas (attracting), pengembangan
kualitas tenaga kerja (developing), dan pemeliharaan kualitas tenaga kerja
(maintaining). Ketiga fungsi tersebut merupakan usaha perusahaan
memperoleh kinerja karyawan yang prima sehingga produktivitas kerja
karyawan bisa mempertahankan = keberlangsungan perusahaan atau
memuaskan konsumen perusahaan. Variabel Dependen dalam penelitian ini
yaitu kinerja karyawan, menurut Henry Simamora mempunyai indikator
perilaku-perilaku efektif yang hendaknya dimasukkan dalam penilaian kinerja:
a. Kemampuan organisasi memikat dan menahan orang-orang di dalam

organisasi dalam jangka waktu tertentu.

Indikator yang dilihat adalah kehadiran dan ketepatan jam bekerja
sesuai aturan yang ditentukan oleh organisasi. Tabel berikut ini akan

menjelaskan:
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88

Pernyataan Responden Mengenai Ketepatan Jam Bekerja Dalam

Perusahaan
No. | Kategori item Pertanyaan
Jawaban | 1 = Pekerjaan 2 = Masuk kerja 3 = Pulang kerja
tepat waktu tepat waktu tepat waktu

Jumlah | Prosentase | Jumlah | Prosentase | Jumlah | Prosentase

1 STS 2 1.3 2 1.3 2 1.3
2 TS 5 3.3 2 1.3 5 3.3
3 RG 28 18.7 25 16.7 13 8.7
4 S 94 62.7 97 64.7 105 70
5 SS 21 14 24 16 25 16.7
TOTAL 150 100 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden menjawab pada item pertanyaan | yaitu pelaksanaan pekerjaan
dengan tepat waktu kategori Sesuai (S) sebanyak 94 orang atau 62,7 %,
akan tetapi masih ada responden yang belum melaksanakan pekerjaannya
dengan tepat waktu ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden
kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai
(STS) yang apabila dijumlah cukup besar sebanyak 35 orang atau 23,3 %.
Begitu juga pada item pertanyaan 2 yaitu masuk kerja tepat waktu
sebagian besar responden menjawab kategori Sesuai (S) sebanyak 97
orang atau 64,7 %, akan tetapi masih ada juga responden yang belum
patuh untuk masuk kerja tepat waktu ditunjukkan dengan jumlah jawaban
responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak
Sesuai (STS) yang apabila dijumlah cukup besar sebanyak 29 orang atau

19,3 %. Sedangkan pada item pertanyaan 3 yaitu pulang kerja tepat waktu
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sebagian besar responden menjawab kategori Setuju (S) sebanyak 105
orang atau 70 %, akan tetapi masih ada juga responden yang mengakui
tidak pulang kerja tepat pada waktunya ditunjukkan dengan jumlah
jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan
Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sebanyak 20 orang atau
13,3%.
. Penyelesaian tugas yang terandalkan

Indikator yang dilihat adalah kecepatan dan ketepatan karyawan
dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan keinginan organisasi. Tabel
berikut ini akan menjelaskan :

Tabel 4.11.
Pernyataan Responden Mengenai Kecepatan dan Ketepatan

Karyawan Dalam Menyelesaikan Tugas

No. | Kategori Item Pertanyaan
Jawaban | 1 = Pekerjaan 3 = Perlu banyak
sesuai perusahaan waktu
Jumiah | Prosentase | Jumlah | Prosentase
1 STS 0 0 1 0.7
2 TS 2 1.3 43 28.7
3 RG 24 16 43 28.7
4 S 105 70 56 37.3
5 SS 19 12.7 7 4.7
TOTAL 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden
Dari jawaban para responden bisa dihitung bahwa sebagian besar
dari mereka memahami dengan baik hasil kerja yang diinginkan oleh
pihak perusahaan, kategori Sesuai (S) yaitu sebesar 70 % atau 105 orang,

akan tetapi masih ada responden tidak memahami dan ragu-ragu hasil
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kerja seperti apa yang diinginkan perusahaan ditunjukkan dengan jumlah
jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan
Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah cukup besar sebanyak
26 orang atau 17,3 %.

Hanya saja kecepatan kerja karyawan dari tahun ke tahun selama
mereka bekerja pada perusahaan, dan akhirnya ditempatkan pada bidang
yang sekarang, para responden menyatakan perlu lebih banyak waktu
dalam menyelesaikan tugas saat ini, kategori Sesuai (S) yaitu sebanyak 56
orang atau 37,3 % dari jumlah responden, akan tetapi ada juga responden
yang menyatakan ketepatan mereka dalam menyelesaikan tugas tidak lebih
lambat dari sebelumnya ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden
kategori Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila
dijumlah juga cukup besar yaitu sebanyak 44 orang atau 29.4 %.
Perilaku-perilakui inovatif dan spontan

Indikator yang dilihat adalah :

(a) bagaimana karyawan bekerja sama dengan rekan-rekannya untuk
mencapai tujuan-tujuan organisasional, bisa dilihat pada tabel berikut

ini :
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Tabel 4.12.

Pernyataan Responden Mengenai Kerjasama Sesama Karyawan

Dalam Perusahaan

Kategori Item Pertanyaan
No. Jawaban 1 = Kerjasama baik
Jumlah | Prosentase
1 8T8 1 0.7
2 TS 2 1.3
3 RG 5 3.3
4 S 115 76.7
5 SS 27 18
TOTAL 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Dari jawaban para responden bisa dihitung bahwa sebagian besar
dari mereka menyatakan dapat bekerja sama dengan baik dalam
pekerjaannya dengan rekan-rekannya, ditunjukkan dalam kategori Sesuai
(S) yaitu sebesar 76.7 % atau 115 orang, akan tetapi masih ada sebagian
kecil responden menyatakan kurang adanya kerjasama yang baik antar
karyawan dalam perusahaan ditunjukkan dengan jumlah jawaban
responden Kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak
Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sebanyak 8 orang atau 3,3 %.
(b) bagaimana karyawan memanfaatkan sarana dan prasarana yang

diberikan oleh organisasi, bisa dilihat pada tabel berikut ini:




Tabel 4.16.
Pernyataan Responden Mengenai Sikap Karyawan Dalam

Bekerja Ketika Berhadapan dengan Orang Lain

Kategori Item Pertanyaan
No. Jawaban 6 = Sikap Karyawan

Jumlah Prosentase

1 STS 0 0
2 TS 0 0
3 RG 22 14.7
4 S 103 68.7
5 SS 25 16.7
TOTAL 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden menjawab pada item pertanyaan 6 yaitu sikap ramah dan murah
senyum karyawan dalam bekerja ketika berhadapan dengan orang lain
ditunjukkan kategori Sesuai (S) sebanyak 103 orang atau 68.7 %, akan
tetapi masih ada responden yang ragu-ragu mengingat apakah sudah
bersikap ramah dan murah senyum karyawan dalam bekerja ketika
berhadapan dengan orang lain ditunjukkan dengan jumlah jawaban
responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak
Sesuai (STS) yang apabila dijumlah cukup besar sebanyak 22 orang atau
14,7 %.
4.2.1.2.3. Motivasi
Dalam ungkapan perspektif Sumber Daya Manusia (SDM) ada ungkapan
yang populer, “make people before make product’, yang menunjukkkan

bahwa tanggung jawab perusahaan sangat besar terhadap karyawannya.
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Sebagai bentuk tanggung jawab terhadap karyawan, perusahaan harus mampu

meningkatkan motivasi, komitmen, kemampuan, dan keahlian karyawan.
Motivasi sebagai variabel ~moderating yang memperkuat atau

memperlemah hubungan antara Budaya Perusahaan dan Kinerja Karyawan
menurut Frederick Herzberg difokuskan pada kondisi intrinsik pekerjaan
dengan indikator :

a. Prestasi (achievement), yaitu kepuasan pribadi karena telah dapat
menyelesaikan tugas, memecahkan masalah, atau melihat hasil kerjanya
sukses. Penilaian melihat pada bagaimana pandangan karyawan terhadap
hasil kerjanya dan keyakinan meraih puncak prestasi, ditunjukkan oleh
tabel berikut ini :

Tabel 4.17.

Pernyataan Responden Mengenai Kepuasan dan Keyakinan
Karyawan Atas Hasil Kerjanya

Kategori Item Pertanyaan
No. 1 = Kemampuan 6 = yakin meraih
Jawaban | selesaikan pekerjaan meraih puncak prestasi
Jumlah | Prosentase | Jumlah | Prosentase
1 STS 0 0 0 0
2 TS 5 3.3 10 6.7
3 RG 33 22 55 36.7
4 S 96 64 77 51.3
5 SS 16 10.7 8 5.3
TOTAL 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden
Dari jawaban para responden bisa dihitung bahwa sebagian besar
dari mereka merasa memiliki kemampuan dan pengetahuan yang baik
untuk menyelesaikan tugasnya, kategori Sesuai (S) yaitu sebesar 64 %
atau 96 orang, akan tetapi masih ada responden tidak yakin merasa

memiliki kemampuan dan pengetahuan yang baik untuk menyelesaikan
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tugasnya, ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-
ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang
apabila dijumlah cukup besar sebanyak 38 orang atau 25,3 % dari jumlah
responden.

Sedangkan sebagian besar responden sebanyak 77 orang atau 51,3
% dari jumlah responden memiliki keyakinan akan mampu meraih puncak
prestasi, akan tetapi ada responden yang menyatakan memiliki keyakinan
penuh akan mampu meraih puncak prestasi ditunjukkan dengan jumlah
jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan
Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah juga cukup besar yaitu
sebanyak 65 orang atau 43,4 %.
. Pengakuan (recognition for achievement), yaitu pengakuan atau pujian
atas pekerjaan yang terselesaikan dengan baik.

Penilaian melihat pada pengakuan dan penghargaan yang
didapatkan karyawan dari rekan kerja atau atasannya bila dapat
menyelesaikan tugas dengan baik, dan hubungan kerja yang dirasakan

akan dijelaskan dalam tabel berikut ini :




98

Tabel 4.18.
Pernyataan Responden Mengenai Pengakuan dan Penghargaan
yang Didapatkan Dari Atasan dan Hubungan Kerja Sesama

Karyawan Dalam Perusahaan

Kategori Item Pertanyaan

4 = Hubungan
No sesama karyawan
" | Jawaban | 3 = Atasan menghargai | baik

pekerjaan baik

Jumlah | Prosentase | Jumlah | Prosentase

1 STS 1 0.7 0 0
2 TS 28 18.7 2 1.3
3 RG 40 26.6 5 3.3
4 S 73 48.7 106 70.7
5 SS 8 5.3 37 247
TOTAL 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Dari jawaban para responden bisa dihitung bahwa sebagian besar
dari mereka menyatakan mendapatkan pengakuan dan penghargaan dari
atasannya bila dapat menyelesaikan tugas dengan baik, kategori Sesuai S)
yaitu sebesar 48,7 % atau 73 orang, akan tetapi masih ada responden
menyatakan belum mendapatkan pengakuan dan penghargaan dari
atasannya bila dapat menyelesaikan tugas dengan baik, ditunjukkan
dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai
(TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sangat besar
sebanyak 69 orang atau 46,8 %.

Sedangkan sebagian besar responden kategori Sesuai (S) sebanyak
106 orang atau 70,7 % dari jumlah responden merasa hubungan antar

karyawan sangat baik, akan tetapi ada masih ada sebagian kecil responden
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yang menyatakan hubungan antar karyawan tidak terlalu baik, ditunjukkan
dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai
(TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah yaitu
sebanyak 7 orang atau 4,6 % dari jumlah responden.
Pekerjaan itu sendiri (the work itself)

Penilaian melihat pada sejauhmana kebanggaan karyawan atas
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

Tabel 4.19.

Pernyataan Responden Mengenai Kebanggaan Atas Pekerjaannya

No. | Kategori Item Pertanyaan
6 = Kebanggaan
Jawaban | 4 = Merasa bertang- | 5 = Tugasnya pada pekerjaannya

gung jawab besar bidang yang penting
Jumiah | Prosentase | Jumlah | Prosentase | Jumiah | Prosentase
1 STS 0 0 1 0.7 1 0.7
2 TS 4 2.7 6 4 5 3.3
3 RG 8 53 9 6 21 14
4 S 101 67.3 102 68 100 66.7
5 SS 37 247 32 21.3 23 15.3
TOTAL 150 100 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden menjawab pada item pertanyaan 4 yaitu merasa memiliki
tanggung jawab yang besar atas tugas yang diberikan perusahaan kategori
Sesuai (S) sebanyak 101 orang atau 67,3 %, akan tetapi masih ada
sebagian kecil responden yang belum merasa memiliki tanggung jawab
besar terhadap tugasnya ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden
ka-tegori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai

(STS) yang apabila dijumlah sebanyak 12 orang atau 8 %. Begitu juga
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pada item pertanyaan 5 yaitu karyawan merasa bahwa tugas yang menjadi
tanggung jawabnya adalah bidang yang sangat mendukung keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuannya, sebagian besar responden
menjawab kategori Sesuai (S) sebanyak 102 orang atau 68 %, akan tetapi
masih ada juga responden yang belum merasa bahwa tugas yang menjadi
tanggung jawabnya adalah bidang yang sangat mendukung keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuannya, ditunjukkan dengan jumlah
Jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan
Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sebanyak 16 orang atau
10,7 %. Sedangkan pada item pertanyaan 6 yaitu mengenai kebanggan
pada pekerjaannya sebagian besar responden menjawab kategori Sesuai
(S) sebanyak 100 orang atau 66,7 %, akan tetapi masih ada juga responden
yang belum sepenuhnya bangga atas pekerjaannya saat ini ditunjukkan
dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai
(TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sebanyak 27
orang atau 18 %.

. Tanggung jawab (responsibility), yaitu sejauh mana kontrol atau
penguasaan terhadap pekerjaan, variasi yang dapat dikerjakan, dan
kesempatan untuk menggunakan prakarsa pribadi. Tabel berikut ini akan

memberikan penjelasan :
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Tabel 4.20.
Pernyataan Responden Mengenai Penempatan Karyawan

Dalam Perusahaan Sesuai Kompetensi

No. | Kategori Item Pertanyaan
Jawaban | 1 = Penempatan
karyawan

Jumlah | Prosentase

1 STS 3 2

2 TS 28 18.7

3 RG 37 24.7

4 S 74 49.3

5 SS 8 53
TOTAL 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden menjawab pada item pertanyaan | yaitu penempatan seluruh
karyawan sesuai kompetensi atau latar belakang pendidikannya masing-
masing ditunjukkan kategori Sesuai (S) sebanyak 74 orang atau 49,3 %,
akan tetapi masih ada responden yang menganggap penempatan seluruh
karyawan belum sepenuhnya sesuai kompetensi atau latar belakang
pendidikannya masing-masing ditunjukkan dengan jumlah jawaban
responden kéltegori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak
Sesuai (STS) yang apabila dijumlah cukup besar sebanyak 68 orang atau
45,4 %.
Pengembangan potensi individu (advancement), yaitu kesempatan untuk
mengembangkan berbagai keahlian dan kemampuan baru terutama yang
berhubungan dengan pekerjaan yang sedang dilakukan. Tabel berikut ini

akan memberikan penjelasan :
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Tabel 4.21.
Pernyataan Responden Mengenai K:sempatan

Mengembangkan Diri yang Diberikan oleh Perusahaan

Kategori Item Pertanyaan
5 = Pelatihan
No. . berkala dari
Jawaban 2 = Kesempatan kreatif perusahaan
dalam pekerjaan

Jumlah | Prosentase Jumlah | Prosentase
1] STS 0 0 0 0
2 TS 11 7.3 25 16.7
3 RG 34 22.7 24 16
4 S 95 63.3 86 57.3
5 SS 10 6.7 15 10
TOTAL 150 100 150 100

Sumber : Tabel frekuensi jawaban responden

Dari jawaban para responden bisa dihitung bahwa sebagian besar
dari mereka menyatakan tugasnya saat ini banyak memberikan
kesempatan untuk menyalurkan kreativitas dan pembaharuan dalam
pelaksanaan kerja, menjawab kategori Sesuai (S) yaitu sebesar 63,3 % atau
95 orang, akan tetapi masih ada responden menyatakan tugasnya saat ini
belum banyak memberikan kesempatan untuk menyalurkan kreativitas dan
pembaharuan dalam pelaksanaan kerja, ditunjukkan dengan jumlah
jawaban ' responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan
Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah sangat besar sebanyak
45 orang atau 30 %.

Sedangkan sebagian besar responden menjawab kategori Sesuai
(S) sebanyak 86 orang atau 57,3 % dari jumlah responden sudah mengikuti

pelatihan berkala untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam
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bekerja, akan tetapi ada masih ada responden yang menyatakan belum

diikutkan secara berkala untuk mengikuti pelatihan demi meningkatkan

kemampuan karyawan dalam bekerja,ditunjukkan dengan jumlah jawaban

responden kategori Ragu-ragu (RG), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak

Sesuai (STS) yang apabila dijumlah menghasilkan angka cukup besar

yaitu sebanyak 49 orang atau 32,7 % dari jumlah responden.
4.3. Analisis Verifikatif

Analisis ini dilakukan dengan menggunakan teknik statistika. Analisis ini
berusaha untuk mengkaitkan variabel-variabel yang telah ditentukan secara lebih
mendalam untuk membuktikan hipotesis yang diajukan dalam penelitian,
sehingga dapat diperoleh kesimpulan secara umum mengenai hasil penelitian.
Berdasarkan analisa sebelumnya maka hasil dari perolehan data kemudian diolah
dengan program SPSS 11 untuk menguji hipotesa sebagai cara untuk
membuktikan kondisi sebenarnya. Adapun metode perhitungan analisisnya akan
dipaparkan dalam sub bab berikut ini :
4.3.1. Regresi Linier Tunggal

Metode ini digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel,
variabel independen yaitu budaya perusahaan (X,) dengan variabel dependen
yaitu kinerja karyawan (Y). Pengolahan regresi linier sederhana dengan tingkat
signifikansi 5% memanfaatkan program SPSS versi 11, sehingga mempermudah
proses analisis. Rumusnya adalah sebagai berikut :

Y=a+5X,



104

Dimana :
Y = kinerja karyawan
a — konstanta, nilai variabel dependen jika variabel independen = 0
b, = koefisien regresi, besar pengaruh X, terhadap Y
X, = budaya perusahaan

Rumus ini digunakan untuk membuktikan rumusan masalah yang pertama.
Hasil analisis regresi linier tunggal antara budaya perusahaan (X;) terhadap
kinerja karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.22.
Hasil Regresi Linier Tunggal antara Budaya Perusahaan (X, ) terhadap Kinerja

Karyawan (Y) atas 150 Responden

Variabel Hasil Koefisien thitung Probabilitas
a konstanta 30,823 9,686 0,000
b; 0,315 9,309 0,000

Adjusted 0,365

R Square

R Square 0,369
R 0,608

Fhitung 86,649

Berikut ini penjelasan dari output regresi linier dengan taraf signifikansi
level 5 % (bisa dilihat pada lampiran) :
1. Didapatkan angka R sebesar 0, 608 menunjukkan bahwa korelasi atau
hubungan atau pengaruh antara kinerja karyawan (Y) dengan budaya
perusahaan (Xi) adalah kuat.

2. Persamaan regresi yang diperoleh :

Y =30,823 + 0,315 X,
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¢ Nilai konstanta sebesar 30,823 menyatakan bahwa jika tidak ada
variabel budaya perusahaan (X;) maka nilai kinerja karyawan (Y) adalah
sebesar 30,823 %.

o Koefisien regresi sebesar 0,315 menyatakan bahwa setiap peningkatan
budaya perusahaan (X,;) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y)
sebesar 31,5 %.

3. Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel independen :

Hipotesis :

Ho = Koefisien regresi tidak signifikan

H, = Koefisien regresi signifikan

Pengambilan keputusan keputusan (berdasarkan probabilitas) :

o Jika probabilitas > 0,05 maka Hp diterima

e Jika probabilitas < 0,05 maka Hy ditolak.

Keputusan :

Terlihat bahwa pada kolom Sig/ significance :

e Variabel budaya perusahaan (X;) mempunyai angka signifikansi
0,000. Angka tersebut di bawah 0,05, karena itu variabel independen
tersebut signifikan mempengaruhi kinerja karyawan (Y).

4.3.2. Regresi Linier Berganda

Rumus ini digunakan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel

dependen yaitu kinerja karyawan (Y) dengan 2 variabel independen yaitu budaya

perusahaan (X,) dan motivasi (X,) sebagai faktor prediktor. Teknik ini

digunakan untuk mengetahui apakah budaya perusahaan (X,) dan motivasi (X,)
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secara bersama-sama sebagai variabel biasa, mempunyai pengaruh terhadap
kinerja karyawan (Y) . Rumusnya adalah sebagai berikut :

Y=a+hX, +b,X,

Dimana :

Y = kinerja karyawan

a = konstanta, nilai variabel dependen jika variabel independent = 0

b, = koefisien regresi, besar pengaruh X, terhadap Y dengan asumsi
X, konstan

b, = koefisien regresi, besar pengaruh X , terhadap Y dengan asumsi
X ,konstan

X, = budaya perusahaan

X, = metivasi

Hasil analisis regresi berganda antara budaya perusahaan (X ) dan motivasi (X, )

terhadap kinerja karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.23.
Hasil Regresi Linier Berganda antara Budaya Perusahaan (X, ) dan Motivasi (X, )
terhadap Kinerja karyawan (Y) atas 150 Responden

Variabel Hasil Koefisien thirmng Probabilitas
a konstanta 19,870 5,821 0,000
by 0,143 3,410 0,001
b, 0,272 5,924 0,000
Adjusted 0,484
R Square
R Square 0,491
R 0,701

Berikut ini penjelasan dari output regresi linier berganda dengan taraf

signifikansi level 5 % (bisa dilihat pada lampiran) :
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1. Didapatkan angka R sebesar 0, 701 menunjukkan bahwa korelasi atau
hubungan atau pengaruh budaya perusahaan (X;) terhadap kinerja
karyawan (Y) adalah kuat.

2. Persamaan regresi yang diperoleh :

Y =19,870 +0,143X, +0,272X;

e Nilai konstanta sebesar 19,870 menyatakan bahwa jika tidak ada
variabel budaya perusahaan (X;) dan motivasi (X;) maka nilai kinerja
karyawan (Y) adalah sebesar 19,870 %.

o Koefisien regresi sebesar 0,143 menyatakan bahwa setiap peningkatan
budaya perusahaan (X;) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y)
sebesar 14,3 %.

o Koefisien regresi sebesar 0,272 menyatakan bahwa setiap peningkatan
motivasi (X2) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 27,2%.

3. Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel independen :

Hipotesis :

11, = Koefisien regresi tidak signifikan
. H, = Koefisien regresi signifikan
Pengambilan keputusan keputusan (berdasarkan probabilitas) :

¢ Jika probabilitas > 0,05 maka Ho diterima
e Jika probabilitas < 0,05 maka Ho ditolak.
Keputusan :
Terlihat bahwa pada kolom Sig/ significance :
Karena semua angka probabilitas atau signifikansi adalah 0,000, maka

semua koefisian regresi linier berganda signifikan.
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4.3.3. Regresi Moderator

Rumus ini juga disebut sebagai rumus Analisis Regresi Moderator
(Moderator Regression Analysis). Teknik ini digunakan untuk mengetahui apakah
budaya perusahaan (X,) dan motivasi (X,) secara bersama-sama mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y), dan apakah variabel motivasi (X,)
sekaligus berlaku sebagai variabel moderator yang mempengaruhi hubungan
budaya perusahaan (X,) terhadap kinerja karyawan (Y) . Rumusnya adalah
sebagai berikut :

Y=a+hX, +b,X, +by X, X,

Dimana :

Y = kinerja karyawan

a = konstanta, nilai variabel dependen jika variabel independent =0

b, = koefisien regresi, besar pengaruh X terhadap Y dengan
asumsi X , konstan

b, = koefisien regresi, besar pengaruh X, terhadap Y dengan asumsi
X, konstan

b, — koefisien moderator, besar pengaruh X, terhadap Y
dipengaruhi oleh besar pengaruh X, terhadap X,

X, = budaya perusahaan

X, = motivasi
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Hasil analisis regresi moderator antara budaya perusahaan (X,) dan
motivasi (X,) sebagai variabel biasa, sekaligus motivasi juga diduga sebagai
variabel moderator (X,Xj), terhadap kinerja karyawan (Y), dapat dilihat pada

tabel berikut :

Tabel 4.24.

Hasil Analisis Regresi Moderator antara Budaya Perusahaan (X,) dan Motivasi

(X, ) sebagai Variabel Biasa, Sekaligus Motivasi Juga Diduga sebagai Variabel

Moderator (X;X5), terhadap Kinerja Karyawan (Y) atas 150 Responden

Variabel Hasil Koefisien thitung Probabilitas
a konstanta 75,939 5,302 0,000
by -0,438 -2,920 0,004
b, -0,359 -2,202 0,029
b; 0,007 4,020 0,000
R 0,736
Adjusted 0,532
R Square

Berikut ini penjelasan dari output regresi dengan taraf signifikansi level 5
% (bisa dilihat pada lampiran) :

1. Didapatkan angka R sebesar 0, 736 menunjukkan bahwa korelasi atau
hubungan atau pengaruh budaya perusahaan (X1) dan motivasi (X2)
sebagai variabel biasa, sekaligus motivasi sebagai variabel moderator
(X1X) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah kuat.

2. Karena jumlah variabel independen lebih dari dua, lebih baik digunakan

Adjusted R Square atau Koefisien Determinasi adalah 0,532. Hal ini




110

berarti 53,2 % kinerja karyawan (Y) dipengaruhi oleh variabel budaya

perusahaan (X; ) dan motivasi (Xz) sebagai variabel biasa, serta

motivasi sekaligus sebagai variabel moderator (X;Xj;),sedangkan

sisanya (100% - 53,2 % = 46,8 %) dipengaruhi oleh sebab-sebab yang

lain.

. Persamaan regresi yang diperoleh :

Y =75,939 - 0,438X, - 0,359X, + 0,007 X, X,

Nilai konstanta sebesar 75,939 menyatakan bahwa jika tidak ada
variabel budaya perusahaan (X;), motivasi (X»), serta interaksi
antara variabel budaya perusahaan dan motivasi (X;X;), maka
nilai kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 75,939 %.

Koefisien regresi sebesar -0,438 menyatakan bahwa setiap
peningkatan budaya perusahaan (X;) akan menurunkan Kinerja
karyawan (Y) sebesar 43,8 %.

Koefisien regresi sebesar -0,359 menyatakan bahwa setiap
peningkatan motivasi (X») akan menurunkan kinerja karyawan (Y)
sebesar 35,9 %.

Koefisien regresi sebesar 0,007 menyatakan bahwa setiap
peningkatan interaksi antara budaya perusahaan dan motivasi
(X1X2) akan meningkatkan pula kinerja karyawan (Y) sebesar

0,7%.

. Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel

independen :
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Hipotesis :
H, = Koefisien regresi tidak signifikan
H,; = Koefisien regresi signifikan
Pengambilan keputusan (berdasarkan probabilitas) :
o Jika probabilitas > 0,05 maka Ho diterima
o Jika probabilitas < 0,05 maka Ho ditolak.
Keputusan :
Terlihat bahwa pada kolom Sig/ significance :
Karena semua angka probabilitas atau signifikansi < 0,05 maka
semua koefisian regresi moderator signifikan.
4.3.4. Korelasi Berganda
Metode ini digunakan untuk mengetahui kuatnya hubungan atau pengaruh
antara 2 variabel yaitu budaya perusahaan (X)) dan motivasi (Xz) secara bersama-
sama dengan variabel kinerja karyawan (Y). Hal ini untuk memperkuat
pembuktian rumusan masalah kedua.

Rumus korelasi ganda dua variabel :

2 2
_rm A ‘2’}x, Ty ey
R yxxy 2
1-r7 XXy

Di mana :

R, . = korelasi antara variabel X, dan X, secara bersama-sama
dengan variabel Y

ryx, = korelasi antara X, dengan Y

ryx, =korelasi antara X, dengan Y
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rx, X, =korelasi antara X, dengan X,
Dari perhitungan yang dihasilkan akan diuji signifikansi terhadap
koefisien korelasi berganda dengan menggunakan rumus uji F :

~ R*/k
Fhil - 2
(=R /(n—k-1)

Di mana :
F,, =F hitung
R =koefisien korelasi berganda
k = jumlah variabel independen
n = jumlah sampel

Hasil analisis korelasi berganda antara budaya perusahaan (X,) dan
motivasi (X, ) secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan (Y) dapat dilihat

pada tabel berikut :

Tabel 4.25.

Hasil Analisis Korelasi Berganda antara Budaya Perusahaan (X ,) dan Motivasi

(X, ) secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan (Y) atas 150 Responden

Hasil Probabilitas Keterangan
ryx, 0,608 0,000 Positif, signifikan
yX, 0,671 0,000 Positif, signifikan

X, X, 0,688 0,000 Positif, signifikan
R 0,701
F hitung 70,852 F hitung > Ftabel,
maka koefisien
korelasi signifikan
Fiapel 3,058
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Berikut ini penjelasan dari output korelasi berganda dengan taraf
signifikansi level 5 % (bisa dilihat pada lampiran) :
a) Arti angka korelasi sebagai tahap awal menghitung korelasi berganda (R) :
Untuk dapat menghitung korelasi berganda maka harus dihitung terlebih
dahulu korelasi sederhananya, maka didapatkan angka-angka berikut ini :

e Korelasi antara X; (budaya perusahaan) dengan Y (kinerja karyawan)
didapat ryx, = 0,608. Hal ini berarti korelasi positif, artinya semakin tinggi
budaya perusahaan maka kinerja karyawan cenderung meningkat. Besar
korelasi 0,608 > 0,05, berarti budaya perusahaan berkorelasi kuat dengan
kinerja karyawan.

e Korelasi antara X, (motivasi) dengan Y (kinerja karyawan) didapat ryx , =
0,671. Hal ini berarti korelasi positif, artinya semakin tinggi motivasi
maka kinerja karyawan cenderung meningkat. Besar korelasi 0,671 > 0,05,
berarti motivasi berkorelasi kuat dengan kinerja karyawan.

e Korelasi antara X; (budaya perusahaan) dengan X, (motivasi) didapat
x,;x,= 0,688. Hal ini berarti korelasi positif, artinya semakin tinggi
budaya perusahaan maka motivasi cenderung meningkat. Besar korelasi
0,688 > 0,05, berarti budaya perusahaan berkorelasi kuat dengan motivasi.

b) Arti angka korelasi berganda (R)
Dari hasil-hasil penghitungan korelasi sederhana yang dimasukkan ke
dalam rumus didapatkan angka korelasi berganda, R = 0,701. Hal ini berarti

korelasi positif, dan besar korelasi berganda (R) 0,701 > 0,05, berarti X,
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(budaya perusahaan) dan X, (motivasi) secara bersama-sama berkorelasi kuat
dengan kinerja karyawan (Y).
b) Uji signifikansi koefisien korelasi dengan uji F :
Dari hasil penghitungan diperoleh hasil Fyjnng 70,852 Harga tersebut
kemudian dibandingkan dengan harga F tabel dengan df pembilang = k = 2
dan df penyebut = (n-k-1) = (150-2-1) = 147, dengan taraf kesalahan 5 %,

diperoleh Fiper 3,058. Maka diperoleh F,,> Fupe, yaitu 70,852 > 3,058,

koefisien korelasi berganda yang ditemukan adalah signifikan, berarti budaya

perusahaan (X,) dan motivasi (X,) secara bersama-sama mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).
4.3.5. Korelasi Parsial

Metode ini digunakan untuk mengetahui pengaruh, arah, dan kuatnya

hubungan antara variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y) dengan variabel
independen yaitu X, (budaya perusahaan), atau X, (motivasi) secara individu,
dengan mengendalikan salah satu variabel independen tersebut atau salah satu
variabel independen tersebut dianggap konstan.. Jadi metode ini bermanfaat untuk
menguatkan dugaan adanya hubungan antara variabel dependen dengan setiap
variabel independen saja, tidak berkaitan untuk membuktikan rumusan masalah
yang kedua.

Rumus bila budaya perusahaan (X ) konstan :

— r)”‘l - r)”‘z 'rxl"z

R -
T -rt, ==
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Rumus bila motivasi (X , ) konstan :

— r)’xz B r)’xl 'r"xxz

Ry.xz.xl_ \/ 2 2
l_r XXy _Jl"ryxl

Dimana :

yni, = Korelasi antara variabel X, (budaya perusahaan)

dengan variable Y (kinerja karyawan), bila variabel X,
(motivasi) dikendalikan atau konstan.

= Korelasi antara variabel X, (motivasi) dengan

%y X1
variable Y (kinerja karyawan), bila variabel X, (budaya
perusahaan) dikendalikan atau konstan.

I, = Korelasi antara X, (budaya perusahaan) dengan Y
(kinerja karyawan)

iy K = Korelasi antara X, (motivasi) dengan Y (kinerja
karyawan)

= Korelasi antara X, (budaya perusahaan) dengan X,

(motivasi)
Pengujian signifikansi dengan menggunakan uji t, rumusnya adalah

sebagai berikut :

Dimana :
t,, = thitung
r = koefisien korelasi Parsial
n = jumlah responden

Harga t hitung tersebut selanjutnya dibandingkan dengan harga t tabel

dengan dk = n - 1. Untuk level 5 %, apabila t hitung > t tabel, maka H, ditolak
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4.4. Pembahasan

Penelitian menghasilkan bahwa setiap peningkatan budaya perusahaan
(Xy) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y) secara signifikan sebesar 31,5 %
Penelitian juga menghasilkan bahwa setiap pemberlakuan motivasi sebagai
variabel moderator dalam pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan
(XiX2) membantu meningkatkan pula kinerja karyawan (Y) secara signifikan
sebesar 0,7%.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang telah dikemukakan di bab 11,
Gibson (1996, hal 185) menyatakan bahwa budaya perusahaan menjadi faktor
pembentuk sikap dan perilaku orang-orang dalam perusahaan, dan dalam perilaku
tersebut ada motivasi yang menjadi kekuatan pendorong bagi individu perusahaan
untuk diarahkan pada peningkatan kinerja karyawan. Telah dikemukakan pula
tentang budaya perusahaan, Kotter dalam penelitiannya secara spesifik
menyatakan bahwa (Moeljono, 2003, hal 11) :

1. Budaya perusahaan dapat memberikan dampak berarti pada kinerja ekonomi
jangka panjang.

7. Budaya perusahaan, dalam dasawarsa mendatang, akan menjadi faktor yang
penting dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan perusahaan.

3. Budaya perusahaan yang menghambat kinerja keuangan cukup banyak.

4. Walaupun sulit diubah, budaya perusahaan dapat dibuat agar lebih
meningkatkan kinerja.

Didukung pula oleh Lorsch (1988), bahwa ada hubungan yang erat antara

keputusan-keputusan strategis manajemen puncak dengan budaya yang tumbuh
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dalam suatu perusahaan. Hal ini tentu berpengaruh pada kinerja perusahaan
tersebut. Tingkah laku bawahan dalam kehidupan organisasi pada dasarnya
berorientasi pada tugas, artinya mereka membutuhkan untuk diamati, diawasi, dan
diarahkan dalam melaksanakan tugasnya demi mencapai tujuan organisasi,
dengan begitu kesejahteraan mereka pun bisa ditingkatkan. Sehingga perilaku
para bawahan dalam perusahaan tidak boleh bertentangan dengan norma, sistem
nilai, dan segala ketentuan yang ada dalam perusahaan, dengan kata lain mereka
harus menyatu dengan budaya perusahaan. Sehingga makin efektifnya budaya
perusahaan diterapkan, maka akan dapat meningkatkan motivasi anggota
perusahaan untuk mencapai kinerja yang baik dalam bekerja.
Budaya yang kuat juga dapat mendukung kinerja dengan cara antara lain

(Wijono, 1999, 53)
1. Penyatuan tujuan.
2. Menciptakan suatu tingkat motivasi yang tinggi bagi pekerja.
3. Menyediakan struktur dan pengawasan pengendalian tanpa tergantung pada

birokrasi formal.

Faktor perilaku yang baik dalam memberikan pelayanan menurut De

Vriye adalah (Wijono, 1999, 122):

Self Esteem : penghargaan terhadap diri sendiri akan mendorong karyawan

untuk berpikiran dan bertindak positif terhadap orang lain, sehingga pandai

menghargai konsumen.

Exceed Expectation : Melayani melebihi apa yang diharapkan konsumen

(mematuhi standar) secara konsisten.
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN
Sebelum penulis menyampaikan kesimpulan dan saran dari
penelitian ini terlebih dahulu akan dijabarkan catatan-catan penting dari
penelitian ini yang bisa menjadi pertimbangan dari manajemen rumah sakit
untuk mengambil keputusan, yaitu sebagai berikut :

1. Responden yang diteliti paling banyak adalah dari tingkat pendidikan
SMA dan setingkat dengannya, yaitu sebanyak 68 orang atau 45,3% dari
150 responden, schingga penulis mengambil asumsi bahwa responden
sebagian besar memiliki kemampuan yang baik untuk mencerna dan
mengambil persepsi yang benar dalam mengisi kuisioner, karena jenjang
pendidikan cukup tinggi.

2. Responden berusia antara 30 tahun sampai dengan 56 tahun. Data tersebut
juga menunjukkan bahwa usia 40 tahun adalah yang terbanyak yaitu
sekitar 12 %. Dari data tersebut juga dapat diketahui bahwa karyawan
dalam usia produktif 40 tahun ke bawah adalah sebanyak 57,3 % atau
sebanyak 86 orang karyawan.

3. Klasifikasi responden atas dasar masa bekerja karyawan 12 tahun ke atas
menunjukkan sebagian besar sudah bekerja antara 13 tahun sampai 16
tahun. Responden terbanyak adalah yang bekerja selama 15 tahun yaitu
sebanyak 23 orang atau 15,3 % dari jumlah responden yang diteliti,
sehingga penulis mengambil asumsi bahwa budaya perusahaan sudah

cukup melekat pada para karyawan RSU PKU Muhammadiyah.
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4. Penelitian menghasilkan bahwa pemahaman yang baik mengenai Motto

Perusahaan dimiliki oleh 129 orang atau 86 % responden. Akan tetapi
ternyata masih ada 21 orang atau 13,9 % yang belum paham mengenai
Motto Perusahaan yaitu Cepat, Mutu, Nyaman, Ringan, dan Islami. Hal
tersebut menjadi jumlah yang cukup besar dalam perbedaan wacana
pelayanan kepada konsumen, mengingat Motto Perusahaan adalah jargon
yang menunjukkan imej perusahaan, yang menunjukkan persepsi
organisasi terhadap konsumen, sekaligus sebagai usaha pencapaian tujuan
RSU PKU Muhammadiyah menjadi rumah sakit yang mampu mendukung
dan mendorong jasa pelayanan keschatan yang berkualitas tinggi bagi
kebutuhan semua lapisan masyarakat.

. Penelitian menghasilkan bahwa sosok seorang atasan dalam menjalankan
kerjanya menjadi hal penting pembentukan budaya perusahaan. Sebanyak
112 orang atau 74,6 % responden, akan tetapi ternyata masih ada 38 orang
atau 25,3 % responden yang menyatakan bahwa atasan mereka adalah
bukan orang yang berkualitas baik dalam kerjanya. Hal tersebut menjadi
jumlah yang cukup besar untuk perbedaan wacana dalam pembentukan
budaya perusahaan untuk mendukung Kinerja yang baik.

. Penelitian menghasilkan bahwa masih ada sebanyak 35 orang atau 23,3 %
responden belum melaksanakan pekerjaannya dengan tepat waktu. Bila
dilihat ini berhubungan dengan 68 orang atau 45,4 % responden yang
mengatakan tidak sepenuhnya nyaman dan aman dalam bekerja dengan

kondisi kantor dan tata ruang yang ada saat ini. Selain itu ada 34 orang
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atau 22,7 % responden juga mengatakan alat dan perlengkapan kerja yang

diberikan perusahaan belum sepenuhnya mempermudah pekerjaannya.

. Penelitian menghasilkan bahwa masih ada 63 orang atau 42 % responden

menyatakan kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaannya lebih lambat
daripada sebelumnya. Bila dilihat ini berhubungan dengan sejauh mana
keaktifan karyawan selama jam kerja. Ada 34 orang atan 22,6 %
responden mengaku tidak terlalu aktif ketika jam kerjanya ditunjukkan
sehingga pekerjaan tidak cepat selesai. Hal ini perlu diteliti lebih lanjut
mengapa tingkat keaktifan menurun, apakah karena faktor usia, kesehatan,
atau tingkat kenyamanan kerja karyawan.

. Penelitian menghasilkan 65 orang atau 43,4 % responden menyatakan
belum memiliki keyakinan penuh akan mampu meraih puncak prestasi.
Bila dilihat ini berhubungan dengan adanya 35 orang atau 23,3 %
responden mengaku suasana kerja di tempat bertugas saat ini tidak
sepenuhnya membantu karyawan untuk berprestasi dalam pekerjaannya,
sehingga karyawan tidak terlalu yakin akan mampu meraih puncak
prestasi.

. Dari jawaban para responden bisa dihitung bahwa sebagian besar dari
mereka menyatakan mendapatkan pengakuan dan penghargaan dari
atasannya bila dapat menyelesaikan tugas dengan baik, kategori Sesuai (S)
dan Sangat Sesuai (SS) yaitu sebesar 54 % atau 81 orang, akan tetapi
masih ada responden menyatakan belum mendapatkan pengakuan dan

penghargaan dari atasannya bila dapat menyelesaikan tugas dengan baik,
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ditunjukkan dengan jumlah jawaban responden kategori Ragu-ragu (RG),
Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS) yang apabila dijumlah
sangat besar sebanyak 69 orang atau 46,8 %. Padahal karyawan
menganggap perusahaan meyakini peran aktif para bawahan akan
menentukan keberhasilan perusahaan.

Mengenai kebanggaan karyawan pada pekerjaannya 123 orang atau 82 %
menyatakan bangga, akan tetapi masih ada juga 27 orang atau 18 %.
responden yang belum sepenuhnya bangga atas pekerjaannya saat ini.
Mengenai kontrol ‘perusahaan terhadap pekerjaan yaitu dengan
memberikan deskripsi pekerjaan dengan jelas agar hasil pekerjaan baik
sesuai dengan yang diinginkan perusahaan, masih ada 44 orang atau
29,4% responden yang menyatakan deskripsi pekerjaan dari perusahaan

belum terlalu jelas untuk dimengerti karyawan.

5.1. Kesimpulan

1.

Hasil analisis regresi linier tunggal didapatkan angka R sebesar 0, 608

menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan atau pengaruh budaya

perusahaan (X;) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah kuat. Persamaan

regresi yang diperoleh : Y = 30,823 + 0,315 X,

e Nilai konstanta sebesar 30,823 menyatakan bahwa jika tidak ada
variabel budaya perusahaan (X;) maka nilai kinerja karyawan (Y)

adalah sebesar 30,823 %.
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e Koefisien regresi sebesar 0,315 menyatakan bahwa setiap peningkatan
budaya perusahaan (X;) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y)
sebesar 31,5 %.

Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel independen

menghasilkan keputusan yang terlihat bahwa pada kolom Sig/

significance:

e Variabel budaya perusahaan (X;) mempunyai angka signifikansi 0,000.
Angka tersebut di bawah 0,05, karena itu budaya perusahaan signifikan
mempengaruhi kinerja karyawan  (Y). Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan ada pengaruh
budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan, terbukti.

2. Analisis regresi linier berganda menghasilkan angka R sebesar 0, 701
menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan atau pengaruh kinerja
budaya perusahaan (X;) dan motivasi (X) terhadap karyawan (Y) adalah
kuat. Persamaan regresi yang diperoleh :

Y =19,870 + 0,143X, +0,272X,

e Nilai konstanta sebesar 19,870 menyatakan bahwa jika tidak ada
variabel budaya perusahaan (X;) dan motivasi (X,) maka nilai kinerja
karyawan (Y) adalah sebesar 19,870 %.

e Koefisien regresi sebesar 0,143 menyatakan bahwa setiap peningkatan
budaya perusahaan (X;) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y)

sebesar 14,3 %.
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e Koefisien regresi sebesar 0,272 menyatakan bahwa setiap peningkatan
motivasi (X2) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 27,2 %.
Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel independen
menghasilkan keputusan yang terlihat bahwa pada kolom Sig/

significance:

Karena semua angka probabilitas atau signifikansi adalah 0,000, maka
semua koefisian regresi linier berganda signifikan.

. Analisis regresi moderator menghasilkan angka R sebesar 0, 736
menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan atau pengaruh budaya
perusahaan (X; ) dan motivasi (X;) sebagai variabel biasa, sekaligus
motivasi sebagai variabel moderator (X;X2), terhadap kinerja karyawan
(Y) adalah kuat. Namun karena jumlah variabel independen lebih dari dua,
lebih baik digunakan Adjusted R Square atau Koefisien Determinasi
adalah 0,532. Hal ini berarti 53,2 % kinerja karyawan (Y) dipengaruhi
oleh variabel budaya perusahaan (X ), motivasi (X), serta interaksi antara
variabel budaya perusahaan dan motivasi (X;Xz), sedangkan sisanya
(100% - 53,2 % = 46,8 %) dipengaruhi oleh sebab-sebab yang lain.
Persamaan regresi yang diperoleh: Y = 75,939 - 0,438X, - 0,359X; +

0,007 X, X,

e Nilai konstanta sebesar 75,939 menyatakan bahwa jika tidak ada
variabel budaya perusahaan (Xi), motivasi (X2), serta interaksi antara
variabel budaya perusahaan dan motivasi (XiX2), maka nilai kinerja

karyawan (Y) adalah sebesar 75,939 %.
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« Koefisien regresi sebesar -0,438 menyatakan bahwa setiap peningkatan
budaya perusahaan (X;) akan menurunkan Kinerja karyawan (Y) sebesar
43,8 %.

« Koefisien regresi sebesar -0,359 menyatakan bahwa setiap peningkatan
motivasi (X,) akan menurunkan kinerja karyawan (Y) sebesar 35,9 %.

o Koefisien regresi sebesar 0,007 menyatakan bahwa setiap peningkatan
interaksi antara budaya perusahaan dan motivasi (Xi1X2) akan
meningkatkan pula kinerja karyawan (Y) sebesar 0,7 %.

Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel independen

menghasilkan = keputusan yang terlihat bahwa pada kolom Sig/

significance:

Karena semua angka probabilitas atau signifikansi <0,05 maka semua

koefisian regresi moderator signifikan. Hipotesis kedua yang menyatakan

ada pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja karyawan dengan
diperkuat oleh motivasi sebagai variabel moderating, terbukti.
5.2. Saran

1. Penelitian menghasilkan bahwa budaya perusahaan berpengaruh terhadap
peningkatan -~ kinerja karyawan sebesar 31,5 %. Penelitian juga
menghasilkan bahwa pemberlakuan motivasi sebagai variabel moderator
dalam hubungan atau pengaruh budaya perusahaan terhadap kinerja
karyawan akan meningkatkan pula kinerja karyawan sebesar 0,7%. Atas
dasar ini maka diperlukan perhatian yang lebih dari pihak perusahaan

untuk mengelola budaya perusahaan dengan baik dan serius, serta bisa
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pula mengkombinasikannya dengan upaya meningkatkan motivasi kerja
karyawan, karena juga memiliki peluang sebagai salah satu Jaktor
meningkatkan kinerja karyawan yang berwujud pada produktivitas
pelayanan konsumen, namun fokus utama tetap pada pengelolaan budaya
perusahaan sebaik mungkin.

. Budaya yang dianut oleh perusahaan adalah budaya keislaman artinya
persepsi kerja karyawan mengacu sebagai seorang muslim. Karyawan
diusahakan untuk selalu meningkat pemahaman keislamannya sehingga
menjadikan kepribadian muslim sebagai kepribadian perusahaan. Akan
tetapi perusahaan hendaknya berhati-hati jangan sampai karena ada
ketidakpuasan dari karyawan kepada perusahaan maka tercermin dalam
pelayanannya terhadap konsumen, hal ini tentu akan membawa buruk citra
Islam.

. Kinerja yang baik dari karyawan akan lebih terbentuk dengan adanya
dukungan kenyamanan dan keamanan kerja yang mendorong motivasi
untuk bekerja lebih giat. Pengakuan prestasi dari atasan dan perusahaan
sehingga tumbuh kebanggaan atas pekerjaannya, memberikan kesempatan
untuk menyampaikan gagasan yang inovatif dan kreatif, memberikan
deskripsi pekerjaan dengan formula yang lebih jelas, ruang yang lebih baik
peredaran udaranya, tata letak ruang tidak mengesankan padat, suasana
nyaman dan mempermudah kerja, serta kegiatan bersifat sosial sebagai
penyaluran ketrampilan, minat, dan hobi untuk melepas ketegangan

sejenak, semua itu akan mendukung peningkatan kinerja karyawan.
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4. Penelitian menghasilkan bahwa kepribadian karyawan sebagai individu
muslim menjadi faktor terinternalisasinya budaya keislaman yang dianut
perusahaan dalam persepsi kerja karyawan. Maka sebaiknya juga
dilakukan penelitian sejauh mana budaya keislaman oleh lembaga-
lembaga Islam mempengaruhi kinerja karyawannya, untuk mendukung
hasil penelitian ini.

5. Peningkatan kinerja karyawan melalui budaya perusahaan telah terbukti,
sebaiknya juga dilakukan pula penelitian budaya perusahaan pengaruhnya
terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan untuk memperkuat hasil

penelitian ini.
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Kepada Ykh.
Bapak/Ibu Karyawan RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta
Di tempat
Dengan hormat, kami memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk
menjadi  responden dengan  mengisi  kuisioner tentang  BUDAYA
PERUSAHAAN, MOTIVASI, dan KINERJA KARYAWAN. Kuisioner ini
digunakan sebagai sumber data di dalam penyusunan skripsi dengan judul :
PENGARUH BUDAYA PERUSAHAAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN VARIABEL MODERATING MOTIVASI
Sebagai sumber dari suatu karya ilmiah maka identitas Bapak/Ibu

kami menjamin kerahasiaannya. Atas perhatiannya kami ucapkan terima kasih.

Hormat kami,
Rini Dwi Andari
FE Ul YOGYAKARTA

Data Responden

Tanggal Pengisian

.................................................................

Nama Lengkap

.................................................................

Umur

.................................................................

Jenis kelamin :(L/P)

Pendidikan terakhir

Lama masa kerja Do th

Jabatan/kedudukan

Lama menjabat di pekerjaan tersebut : ... th




IL. Motivasi pada kondisi intrinsik pekerjaan

A. Indikator yang berhubungan dengan prestasi (achievement)

NO. PERTANYAAN PENILAIAN

1. Setiap individu memiliki kemampuan dan pengetahuan yang baik untuk 1121314
menyelesaikan tugasnya. -

2. Kinerja Anda yang meningkat menunjukkan kesuksesan anda. 112314

3. Anda mempunyai keinginan untuk mencapai sesuatu yang penting dalam 11234
minggu depan, bulan depan, atau tahun depan.

4. Anda mengukur keberhasilan kerja Anda dengan seberapa sering 112734
melakukan kesalahan dalam bekerja.

5. Suasana kerja di tempat bertugas saat ini dapat membantu Anda untuk 112134
berprestasi dalam bekerja

6. Anda yakin dengan hasil kerja yang Anda berikan akan memungkinkan 1l2al3la
untuk meraih puncak prestasi

B. Indikator yang berhubungan dengan pengakuan atas prestasi (recognition
for achievement)

NO. PERTANYAAN PENILAIAN

1. Pemberian gaji yang baik dan tepat waktu akan sangat membantu 1123|145
karyawan dalam memenuhi kebutuhannya.
Anda bekerja di perusahaan karena perusahaan memberikan

2. penghasilan yang besar. 1123|415

3. Atasan memberikan penghargaan untuk pekerjaan yang dinilai baik 112131415

4. Hubungan Anda dengan sesama karyawan sangat baik. 112131415

5. Perusahaan meyakini peran aktif para bawahan akan menentukan 1121345
keberhasilannya.

6. Anda sangat tertarik oleh masa depan karir Anda. 112(3(4]5

C. Indikator yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri (the work it self)

NO. PERTANYAAN PENILAIAN
Anda merasa pekerjaan Anda mudah dan dapat dikerjakan oleh siapa

1. saja. 112]314

2. Pekerjaan Anda adalah pekerjaan yang menarik dan menantang. 11231415

3. Anda merasa jenuh dengan tugas Anda, dan ingin variasi lain dalam 1121314
tugas Anda.

4. Anda merasa memiliki tanggung jawab yang besar atas tugas yang 112]3]|415
diberikan perusahaan saat ini

5. Tugas yang menjadi tanggung jawab Anda adalah bidang yang sangat { 1 |2 (3[4 |5
mendukung keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya.

6. Anda bangga dengan pekerjaan Anda saat ini. 11213415




D. Indikator yang berhubungan dengan tanggung jawab terhadap pekerjaan
(responsibility)

NO. PERTANYAAN PENILAIAN

1. Perusahaan telah menempatkan seluruh karyawan sesuai kompetensi | 1 ]2 {3 | 4
atau latar belakang pendidikannya masing-masing.

2. Perusahaan memberikan deskripsi pekerjaan dengan jelas. 112 4

3. Atasan memberikan bimbingan dan arahan bagi bawahannya dalam 112 4
melaksanakan tugasnya.

4. Anda dapat merasakan kerjasama departemen di mana Anda 112|314
bertugas dengan departemen lain berjalan baik

5. Anda merasa peralatan dan perlengkapan kerja yang diberikan 112({3]4
perusahaan telah memenuhi standar kualitas yang berlaku.

6. Di dalam bekerja Anda lebih senang menyusun jadwal kerja sendiri. 112134

E. Indikator yang berhubungan dengan pengembangan potensi individu
(advancement)

NO. PERTANYAAN PENILAIAN

1. Perusahaan memberikan pelatihan diri kepada setiap karyawan 112134
sebelum ditempatkan.

2. Tugas Anda saat ini banyak memberikan kesempatan untuk 112134
menyalurkan kreativitas dan pembaharuan dalam pelaksanaan kerja.

3. Tugas Anda saat ini memberikan kesempatan pada Anda untuk kerja | 1|2 |34
mandiri.

4. Anda merasa tugas Anda saat ini monoton. 112 4

5. Perusahaan memberikan pelatihan secara berkala untuk 112 4
meningkatkan kemampuan karyawan dalam bekerja.

6. Perusahaan memberikan wadah untuk menyalurkan ketrampilan, hobi | 1|23 | 4
dan aspirasi para karyawan,




Kinerja Karyawan

A. Indikator yang berhubungan dengan ke.nampuan perusahaan memikat dan
menahan orang-orang di dalam organisasi dalam jangka waktu tertentu.

NO. PERTANYAAN PENILAIAN

1. Dalam melaksanakan setiap pekerjaan karyawan selalu tepat waktu. 112]13]4]|5

2. Karyawan tepat waktu ketika masuk kerja. 112131415

3. Karyawan pulang kerja tepat pada waktunya. 112](3/4]5

4. Kantor dan tata letak ruang terlihat baik dan sopan serta dapat 11213415
membuat karyawan merasa nyaman dan aman dalam bekerja.

5. Alat dan perlengkapan kerja yang diberikan perusahaan dirasasudah | 1{2 {314 |5
mempermudah kerja karyawan. o

6. Karyawan memanfaatkan fasilitas perawatan kesehatan yang 112131415
diberikan oleh perusahaan dengan baik.

B. Indikator yang berhubungan dengan penyelesaian tugas yang terandalkan.

NO. PERTANYAAN PENILAIAN
Karyawan memahami dengan baik hasil kerja yang diinginkan 11213l4als

1. perusahaan.

2. Anda belum pernah menegur bawahan sehubungan dengan hasil 112345
kerjanya.

3. Karyawan sekarang memerlukan lebih banyak waktu untuk 112|345
menyelesaikan sesuatu daripada sebelumnya.

4. Karyawan sangat aktif pada jam kerja. 1123415
Anda sering memperhatikan jam untuk mengontrol pekerjaan

5. karyawan. 112(3(4i5
Karyawan sangat memahami prosedur kerja dengan alat dan

6. perlengkapan yang digunakan dalam pekerjaannya. 1{213[41}5

C. Indikator yang berhubungan dengan perilaku-perilaku inovatif dan spontan.

NO. PERTANYAAN PENILAIAN

1. Dalam melaksanakan pekerjaan karyawan selalu bekerja sama dengan | 1 |2 (3[4 |5
karyawan lain dengan baik.

2. Perusahaan memberikan sarana dan prasarana yang cukup kepada 112(314]|5
karyawan, dan dimanfaatkan dengan baik oleh para karyawan.

3. Karyawan pernah mengajukan gagasan yang baik dan kreatif untuk 11213415
kemajuan dalam bidang kerja Anda kepada atasan.

4. Karyawan terlihat menikmati program pelatihan yang diberikan 1123|415
perusahaan dengan baik.

5 Rekan kerja menganggap Anda orang yang ramah dan murah 11213]als
senyum,

6. Karyawan selalu menyapa dan tersenyum terlebih dahulu ketika 112(314]5
berhadapan dengan klien perusahaan.




LAMPIRAN II

Daftar Karyawan RSU PKU Muhammadiyah Yogyakarta
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FTAR PEGAWAT RS PRU MUHAMMADIYAH YOGYAKARTH
LAH @ SEPTEMBER 2005

0. BAGIAN NO.  NAMA NIP CTATUS  JADATAN RN T

1
t

44 .8 JUMAKIR 734 TT LGRS Fidd
a5 ~9 ANMAD WALUYO 786 TT PLLAKSANS SLTA
46 10 SUMARDI LISGes TT POLAKSH. SH
47 11 HERY SETYO DEWANTO 12799 KL POLARSAR, 02
;48 12 YETTY KUMALA 1000 KT PELARSAHN ()
49 13 ERI SUMARYATI 1262 T PCLAKCHEG T
550 PENGURUS /1 BUSTOMY FARIED M TT PCLANCALG o0
551 NM G 2 HARIYADI- 77¢ TVODILAYSAN R
552 b 3 SUBKHAN FAUZI L1260 T POLARDANHA SLT
553 HUMAS . Y1 RIDHO WIDIASHMORO 137 TT LT
354 MMAC 2 MASYHURD SUHAD, ORG, Til T SIS IR T
S5 PEMASARAN L IMORIA HEURIASARI. ORG 5 TT RATAG. B 51
56 NI .n 2 YARYA FIRSAD, 3Ip 25Y iy SR IO8 S I 1A T Ll
57 - CIUOMUHAMMAD JADFAN W. 59 T maSL. LA SLOARLNTGIGT
55 4 ZAENURI . P10 oTiansay R
32 HO qgkxﬁaw 1 SARIYAHTO LL48 0 T PELAL SN 20

72l el

0 DISTIBUSI ~ 1 MUHTHR AAHYUDIL, (S.81, aPT TT ERUR. TORHAST LInTe onr

oy V2 KARTINI MATHUN WIJay TT DEEGLEANS SLTA
N X3 2 SURANTO TT PLhad Bl AL

3 ’ 4 NELLY ROSIL# 1T CELARG AT S

4 5 HUHAMHAD FAJGRUDIH T PLUBRBaids SHi

5 j‘; & TRI HARTOYO 1188 TT MOARGAI Sin

& 7 SWANTLT ASIH 1229 i [t Lnnumm SIils

7 g SABAR 679 ” R BT

The pY UL
ARRLLITAL




/'/
~Laporan Masa Kerja Pegawai
Untuk :12.00 s/d 40.00 Th

No Nik Nama Pegawai Tyl Masuk Masza Dinaz Bagian - Umur

1 1113 AL KADRINAH 01-08-1970 35.02 35.2. G171 53.09
(2:118 DEWI MASYITCH, DR,H 01-09-1970 35.01 35.1. POLT 70.03
3 162 SRI SUWARNT (CC) 04-10-1971 34.00 34.0. LINEN 53.01
4 188 WARDJONO 16-03-1972 33.07 33.7. FARM. & 1.07
5 181 ISMIHARTI 01-04-1972 33.06 33.6. por, 3.01
6 215 TITIK ROTHATI 21-01-1973 32.09 32.9. FARM. G 52.00
7 231 SITI UTARI 91-07-1973 32.03 32.3. POLT 52.11
8 198 SUPOYONC 01-08-1973 32.02 32.2. cIz1 54.06
9 230 KATIJO 23-09-1973 32.01 32.1. KEPEC. 52.07
10 255 SRI LATRI MURHANANI 05-05-1974 31.05 31.5. @17 53.03
11 257 SOPONYONO 27-06-1974 31.04 31.4, AKUNTANSI 53.04
12 264 NUR CHOLIS, H. SE 13-08-1974 31.02 31.2. R.T. 51.05
13 272 SITI YACHRO, HJ. 01-10-1974 31.00 31.0. POLT 55.10
14 275 TUMISIH 17-12-1974 30.10 30.1C LARORAT. 53.03
15 278 CARIM 04-01-1975 30.09 30.9, AKUNTANST 52.03
16 279 ARIANTIN 06-01-1975 30.09 30.9. GI7I 51.01
17 265 BUDIMAN 01-03-1975 30.07 30.7. PEMEL. 2.03
8 267 RUMIDI 06-08-1975 30.02 30.2. KEVDARAAN 50.09
15 298 MARTIANA, HJ. 20-01-1976 29.09 29.9. G171 53.05
20 319 WARDATUN CHAMRO, HJ 10-08-1976 29.02 29.2. porT 6.03
21 317 MISKIJO 18-08-1976 29.02 29.2. PEMEL. 47.06
22 320 DWI PUDJANINGSIH, APT 01-11-1976 28.11 28.11 AKR DITASI 55.00
23 327 SUMIYATI S(OPR) 17-07-1977 28.03 28.3. oP. TELPON 53.10
24 325 SUKARYONO 01-09-1977 28.01 28.1. LINEN 52.00
25 333 TUGIYONO 01-07-1978 27.03 27.3. DEMPL. 52,
26 339 SRI WIDAYAT 01-08-1978 27.02 27.2. FARM. 1 52.

7 337 SURYANTO 01-10-1278 27.00 27.0. MR 5.
28 343 KASTANTA SIMATUPANG 21-12-1978 26.10 26.10 FARM. G .
29 347 EDY HARTANTO 14-03-1979 26.07 26.7. MR

30 351 BUSTOMY FARIED 05-04-1979 25,06 26,86,

31 524 SYAMSURI 01-07-1979 26.03 26,3,

Z 388 DASINAH 04-03-1980 25.07 25.7.

33 358 TITIK JAMAWATT, RA HJ } a7

34 365 WALJIYAH
J

35 373 KARTINT MATMIM w0, -

36 379 PAIMAN S 0
37 374 SITI ANI FARIDA L7 48.0
S 389 ANY NURHAVATI, HJ 4.6, AKUNTANSI 53,04
39 372 SURYANTI 6. B. RAUDHAH 45,11
40 376 NANIK ATINI i : 4.6, DIKLAT 46,09
41 328 MINHARJO 01-08-1981 24.02 24.2. cgap 44,02
2 393 RIDHO WIDIASMORO 09-09-1981 24.01 24.1. HUMAC 48,10
43 377 WAHAB 23-09-1981 24,01 24.1. por 46.04
44 281 ISNURDYAH PRAPTI ASTUTT 01-10-1981 24.00 24.0. B, MULTAZ. 49.10
5 396 TEGUH MULYANA 01-10-1981 24.00 24.0. PEMBELIAN 45.05
46 380 MUHAMMAD BISRT 01-11-1981 23.11 23.11 LINEN 46.10
47 406 HANUNG PRAJARTA 01-03-1982 23.07 23.7. op. TELPON 45.07
48 419 SLAMET WIBOWO 01-04-1982 23.06 22.¢. KEAMANAN 44,10
49-439 SUBARDI (RO) ‘ 01-07-1982 23.03 23.2. RADIOLOGT 46,00
50 438 LASIYEM 13-08-1982 23.02 23.2. LiNpn 53.08

No Nik Nama Pagaw




Jo Nik Nama Pegawai Tgl Masuk Masa Dinas Bagian Unmur

51 459 ZAENURI 13-08-1982 23.02 23.2. PEMPSARAN 43.09
52 433 BUDIYATI 01-10-1982 23.00 23.0. CP. TELPON 42.07
53 436 DAROYAH 01-10-1982 23.00 23.0. B. MARWAH 50.00
54 431 MUHAMMAD MIRZA 01-10-1982 23.00 23.0. SANITASI 54,02
55 432 GATOT HERU SUGIARTC 07-10-1982 23.00 23.0. OP. TELPON 44.05
56 42 ISMAYANI 07-10-1982 23.00 23.0. P. IBNU &. 43.07
57 435 SUTRISNO 07-10-1982 23.00 23.0. COP. TELPON 48.01
58 434 SUWARTI 07-10-1982 23.00 23.0. GIZI 50.05
59 478 SU'ADAH 01-12-15882 22.10 22.10 VK 47.04
60 451 PARINAH 01-01-1983 22.09 22.9. CP. TELPCON 40.04
1 421 ABIDIN DUNGGA 01-03-1983 22.07 22.7. DIS, USAHZ 48.10
62 442 SITI HADIJA 01-03-1983 22.07 22.7. LINEN 51.05
63 462 SOEKRI 01-03-1983 22.07 22.7. KENDARAAN 54.00
64 443 SURTINAH S 01-03-1983 22.07 22.7. C8<Dp 51.01
65 445 SURYANI 01-03-1983 22.07 22.7. LINEN 46.07
66 440 BADRIYAH 03-03-1983 22.07 22.7. GIZI 47.04
67 441 RUWET SUMIYATI 03-03-1983 22.07 22.7. GI7Z1 41.05
68 447 WIDCDO RAHARJC 01-05-1983 22.05 22.5. B. RAUDHAH 51.08
69 474 HARYATIN 15-07-1983 22.03 22.3. KBY 47.11
70 471 KAMBALI 15-07-1983 22.03 22.3. CUSTOMER & 45.06
71 469 NOOR ZAENURI 15-07-1983 22.03 22.3. LINEN 51.09
72 468 EDY SUPRIYANTC, AMR 19-07-1983 22.03 22.3. MR, 43.01
73 466 PARISAH 01-08-1883 22.02 22.2. 82D 45,08
4 470 SRI JUMINI 20-08-1983 22.02 22.2. GIZ? 45,04
75 476 YAMINEM 20-08-1983 22.02 22.2. G171 42.06
76 467 WINARDI 01-0S-1983 22.01 22.1. LARORAT. 43.05
77 477 MUTMAINAH 05-09-1983 22.01 21.11 RADIOLOGI 39.00
78 428 HADIWARNC 07-106-1983 22.00 22.0. CUSTOMER & 45.11
79 481 SUWASTINAH 01- 11 -1983 21.11 21.11 @177 42.11
80 483 SITI WARTINI 03-12-1983 21.10 21.10 KEY 46.02
81 491 JOHAN PURWANTC 19-03-1984 21.07 21.7. AKUNTANZ 43.04
2 486 MUHAMMAD ISNAWAN, H, <E 01-05-1984 21.05 21.5. AKUNTANSI 46.01
3 488 NURWANTINI 01-05-1984 21.05 21.5. R. MULTAZ. 44.11
84 495 SUMARYATT ZALAM 06-08-1984 21.02 21.2. GI7Y 50.10
85 504 RUMIYATUN 01-05-1985 20.05 20.5, ¥BY 38.05
86 521 SUHARJONC 07-07-1585 20.03 20.3. ©I77 41.04
87 590 AAUS SUSTYANTD 1G-07 1885 26.083 26,2, p ; 46 051
88 511 MASYHURI SUHAD, DRE, 01-09-1885 20,01 20,1, HuMa= 41.04
39 738 MS. SAIFUDDIN HS 11-11-1985 19.11 19.11 BRI 48.06
30 530 MUHAMMAD ROSIDIN 01-03-15986.19.07 19.7. IBS 43.09
81 527 SUMI PURWANTINT 01-03-1986 19.07 19.7. CUSTOMER 2 41.06
92 526 TATI SUHAETI 10-03-1986 19.07 19.7. KBY 5.09
93 532 ANDARI RUSWATI 01- 08-¢986 19,02 19.2. AKUNTANST 42.10
54 533 MUSNIYARTININGSIH 01-08-1986 19.02 19.2. AKUNTANSI 2.04
95 583 SUDARJO 01-10-1986 19.00 19.0. IBS 40.11
96 584 MUHAMMAD HAITAMI 04-12-1986 18.10C 18.10 MR. 50.01
97 578 SUMARYATI (LOGISTIK) 07 01-1587 18.09 18.9, hEhEFLiAN 38.07
98 556 ALWI SAJARI,BsC -03~-1987 18.07 18.7. DIKL 41.04
39 537 uUNAWAN NUR RAKHMAD 04 06-1987 18.04 15.1. TCD 39.03
100 576 HARYVANT 01-09-1987 18.01 18.1.

U”"’ T 45.90

1
1
H
i
i
N
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==

No Nik Nama Pegawal Tyl Mazuk Masa Dinas Baglan Unur
101 580 MARDIYATI 01-09-1987 18.01 18.1. GIuI 39,02
102 574 UNTORO 01-10-1987 18.00 18.0. LABORAT.  37.05
103 577 SRI HASTUTI 01-1 ~1987 11 17.11 DIKLAT 37.01
104 588 MUHAMMAD ASRI 01-01-1988 17.09 17.9. PEMEL. 41.08
105 596 BETTY ROCHMANI 01-03-1988 17.07 17.7. TU 42.01
106 607 NGADING 01-03-1988 17.07 .7. INVENTARIS 34.10
107 595 PAILAH 01-03-1988 17.07 .7. B. ARRAFAH 42.03
108 608 PRABANINGSIH 01-03-1988 17.07 17.7. GIZI 41.07
109 591 SUHARSONC 01-03-1988 17.07 17.7. FARM. I 40.03
110 592 SUSANTO 01-03-1988 17.07 .7. KEAMANAN  38.00
111 593 TRI WAHYUNI 01-03-1988 17.07 17.7. GIZI 44.03
112 600 JOKO RIYANTO 01-04-1988 17.06 17.6. DIKLAT 41.02
113 610 KEMIRAN 01-04-1988 17.06 17.6. FARM. G 36.09
114 666 MARSIYAH 01-04-198 .06 .6. B. ARAFAH 36.10
115 597 NURYADI 01-04-1988 .06 .6. SANITAS 40.03
116 609 SARGIYATI 01-04-1988 17.06 17.6. LINEN 37.07
117 599 BSARJO 01-04-1988 17.06 17.6. KENDARAAN 40.05
118 587 SARJONO 01-04-1888 .06 .6. KEAMANAN  39.09
119 586 SUWARTONO 01-04-198 .06 .6. KEAMANAN  40.06
20 611 TUKIRAN 01-04-1988 .06 .6. CUSTOMER S 36.00
121 598 WARSINAH 01-04-1988 17.06 17.6. P. IBNU 8. 35.05
122 588 ZAKARIA 01-04-1988 .06 .6. KEAMANAN - 41.10
123 613 INTINANUL IKHWAN 01-07-1988 .03 3. MR. 45.08
124 612 MURSEHCHC 01-07-1888 .03 . 3. KEAMAMAN 37.04
125 772 1INDAH SRILESTARI 01-08-1988 .02 .2, LINEN 36.03
126 626 RUMINI 03-08-1388 .02 .2, POLT 36.06
127 616 JOKO WALUYQ 16-01-193 .09 16.9. LABORAT, 40.00
128 620 RUBMILAH 01-04-1989 .06 5. CUSTCMER & 38.09%
129 619 UMU DHATIVYAH 01-04-1989 16.06 16.6. GIZT 40.05
130 633 ARIF RIYANTC 01-08-1989 02'16.2. IGD 35.08
131 728 EKO SUBEKTI 01-08-198¢9 02 16.2. ICU 33.05
132 676 HENY YUSPINA 01-08-1989 16.02 16.2. B. RAUDHAH 34,04
133 677 WAHIDAH YULIYANTI. P 1-06-1989 16,02 16.2. POLI 36.03
134 624 TRI ANT MARWATI, H7. 01021239 04 B6.1. DIREKST 44.02
135 634 SUPRIANTC 25-05-198 01 1L IBE 36.04
136 640 TRI WAHYU HAGTUT! o1 12-1989 A0 L0 FARM. T 36.06
137 641 BUDNAR BURYAHT! W 14 : 10 A0 FARM I 36.00
138 642 MUJIYATI ) S .09 9. DIS, USAHA 39.07
13% 653 SAMUDI 01-01- 1990 .09 15.9, B. ARAFAH 37.03

40 671 ARWAN 01-02-1990 08 15.8. MR. 36.03
141 661 ERNA NUR CAHYANTI 01-02-199%0 08 15.8. GIZI 37.01
142 680 NGATINEM (MARWA) 01-02-1990 8 15.8. B. MARW 36.09
143 679 HNURNIYATI 01-02-1990 15.08 15.8, GIZI 39.01

44 670 GSABAR 01-02-1990 15.08 15.8. DISTIBUSI 38.00
145 668 2RI AYEM 01-02-1990 08 15.8. B. MARWAH 38.06
146 678 SRI SUWARNI  (MARWAH) 01-02-199 8 15.8. B, MARWAH 35,01
147 773 SURYATMI 01-02-1990 08 15.8. GIZI 39.04
148 667 SUWARNI (PRCT) 01-02-1990 .08 15.8. PRCT 36.10
149 662 WAJAR AMIN 1-02-1990 .08 15.8, GIZT 37.08
150 675 ZURAIDAH, HJ 01-02-1990 15.08 15.¢. PoLI 47.07




Masa Dinas Bagian

‘1 644 HENY NURUL KHUSNA 19-03-1990 15.07 15.6. IGD 39.03
2 645 NINIK SUBIVATI 19-03-1990 15.07 15.7. B. IBNU & 40.05
3 674 PARTINI.BA. 19-03-1990 15.07 15.7. GIZI 46.07
J4 665 MURJIYEM 01-05-1990 15.05 15.5. GIZ 38.02
45 669 SUDARMI 01-05-1990 15.05 15.5. GIZI 34.03
6 664 SALIYO S1_06-1990 15.04 15.4. SEK. DIREK 38.0
137 737 SURAJI 01-06-1990 15.04 15.4, LINEN 39.04
58 673 WASONO 5]_06-1990 15.04 15.4. LABORAT.  38.0
59 663 NURAENI 18-06-1990 15.04 15.3. MR. 41.01
460 657 TIWUK APRILIA 8 01-07-1990 15.03 15.3. IBS 38.06
61 672 TRI AMIN 01-07-1990 15.03 15.3. IBS 40.00
2 724 SUHARTI 06-08-1990 15.02 15.2. POLI 39.00
A53 753 SUPRIYATI 06_08-1990 15.02 15.2. P. SHAFA  40.06
W4 685 ELIYA TITIK NURYATI 13-08-1990 15.02 15.2. 16D 35.08
w55 684 SITI UMAROH 13 08-1990 15.02 15.2. B. MULTAZ. 34.02
N6 688 SRIVATL, NS, SKP 51-00-1990 15.01 15.1. PEL. PRWIN 41.04
A7 691 ANA SR FATHONAH 07-10-1990 15,00 15.0. B. BRAFAH 37.06
X1 8 689 WIYADI 09-10-1990 15.00 15.0. LINEN 41.07
yard 700 ARDANI 01.12-1690 14,10 14.10 PEL. PRWIN 33.0
yp10 695 GIRMAN 1-12-1920 14.10 14.10 AKUNTANST 40.03
Hpl 719 SURVANTARI 01-12-1990 14.10 14.10 LINEN 37.01
VL2 739 AMBAR SUDTYATMOKO 10-12-1990 14.10 14.10 PEMEL. 34.00
TNE 698 INDRAS PEMADANTNGRUM 10-12-1990 14.10 14.10 FARM. T 35.00
aNTch 699 RAHAYU NURUL HIDAYAH 10-12-1990 14.10 14.10 DIKLAT 34.04
iagp 701 SRT SUBEKTI R.L 10-12-1990 14.10 14.10 MR. 33.01
Tpwp 786 AHMAD WALUYO i1 1991 14.09 14.9, CUSTCMER & 45.05
Spa7 709 ADIANA RETNO WARDANT, S.KE 01-04-1991 14,06 14.6.°5. ARAFAH  37.11
pap) 718 ENDANG TRI SURATMININGSTH 01-04-1991 14.06 14.6. F. SAKINAH 38.01
LEs? 734 JUMAKIR 1_04-1991 14.06 14.6, CUSTOMER & 40.11
vary ) 705 KASIVANTO, AMD 1_04.1991 14.06 14.6, PEMBELIAN 39.00
1 Ray 707 PRAMOKO PUJINARTO O1-04-1991 14.06 14.6. AKUNTANSL 38.19
¢ vy 733 SYAR'TVAH 11-04-1991 14.06 14.6. VK 33.00
oo 725  SUDIBYO NUR PRASETYC 01-04-1991 14.06 14.6. LABORAT. 3410

acan 1167 WADIYEM 01-04-1991 14.06 14.6. GIZ 37

0o 704 WASIS RIDHO 01-04-1991 14.06 14.6. 40,

o 711 SITL AISYAH RRTHO W A1-05-1991 14.05 14.5. a8,

pimoy 132 SUGIYANTO, BAC nao07o1991 14,02 142 ST
ST 784 AJT ISTIARNA J1.08-1901 14,02 14.2. KENDARRAN 3.7

748 ANUGRAHENT SETIAWATI 01-08-1991 14.02 14.2. KBY 32.

735 HARI SUPRIHANTO 01-08-1991 14.02 14.2. P. SHAFA 3%

727 TMAM FANTHOSI 01-08-1991 14.02 14.2. IBS 34,

713 DRAWOTO, S.AG 01-08-1991 14,02 14.2. BRI 35.

715 DARISMAN 01-10-1991 14.00 14.0. LABORAT.  33.

714 JAWALUDIN 01-10-1991 14.00 14.0. KEAMANAN ~ 36.

731 KARTMULYANI 01-11-1991 13.11 13,11 GIZI 33.

717 MUHAMMAD ZUHDAN 01-11-1991 13.11 13.11 CUSTOREP & 34.

722 MUSLIMAH 01-11-1991 13.11 13.11 GIZI 43.
216 PURWANTINI SUPRIHATIN 01-11-1991 13.11 13.11 GIZI 37.04

) 736 RETHNO SULISTYOWATI 01-11-1991 13.11 13.11 GIZI 35.04
) 729 SUDARMAJI 01-11-1991 13.11 13,11 ARUNTANST 36,09

h

e e




iﬂ; Nama Pegawai

Tgl Masuk Masa Dinas Bagian

Unmur
123 TRI AGUSTINI P.L 01-11-1991 13.11 13.11 GIZI 35.02
798 TRI ASTAMI 01-11-1991 13.11 13.11 GIZI 45.02
329 ROHMANTYATI 01-02-1992 13.08 13.8. GIZI 5.04
127 SITI KADARSIH 01-02-1992 13.08 13.8. CSSD 33,04
132 SUMARSIH 01-02-1992 13.08 13.8. KBY 32,10
331 SUSREG MARTINI 01-02-1992 13.08 13.8. QIZI 37.07
328 SUWARNI (AROFAH) 01-02-1992 13.08 13.8, B. ARAFAH 40.09
826 TRI SUBANDIYAH 01-02-1992 13.08 13.8. GIZT 37.07
833 UNCI WANTIYAH 01-02-1992 13.08 13.8. GIZI 35.03
760 AGUS BUDI PRASETY 02-03-1992 13.07 13.7. IBS 34,05
794 DWI WIDOWATI 01-06-1992 13.04 13.4. FARM. T  33.03
780 SITI ROCHIMAH 01-06-1992 13.04 13.4. RADIOLOGI 35.09
779 SUGENG SUPRIYADI 01-06-1992 13.04 13.4. RADIOLOGT 34.05
781 ALIF KHOIRUDIN AZIZI(SUWUN 01-07-1992 13.03 13.3. KOMITE MED 31.04
777 BOIYEM 01-07-1992 13.03 13.3. LINEN 39.10
'82 PURWANTO, SE, MM 01-07-1992 13.03 13.3. TAKAFUL  35.07
78 EDY NURYONO R.B. 01-07-1992 13.03 13.3. AKUNTANSI 39.01
83 SURANTO 01-07-1992 13.03 13.3. DISTIBUST 34.06
62 TSWANDI 01-09-1992 13.01 13.1. ICD 31.09
32 NURHAISTH 07-09-1992 13.01 13.1. VK 37.04
14 BASUKI RAHMAD 01-10-1992 13.00 13.0. FARM. I  37.05
76 HARTYADI 01-10-1992 13.00 13.0. PENGURUS  39.09
5 HASTUTT PELITAWATI 01-10-1992 13,00 13.0. GIZI 36.02
"l NUR HIDAYAT 01-10-1992 13.00 13.0. IGD 32.07
5 SRT MULYONO. 01-10-1992 13.00 13.0. MR. 36.09
51 NGATINEM 02-02-1993 12.08 12.8. PEMBELIAN 36.00
49 PRIYANTC 02-02-1993 12.08 12.8. MR. 32.07
2 TRT HARVANT 01-04-1993 12.06 12.6. KENDARAAN 41.04
1 AGUS IBNU SUBROT 15-04-1993 12.06 12.6. AKUNTANST 39,02
) BUDI PRASETYO 15-04-1993 12.06 12.6. PEMBELIAN 39.09

) MUHAMMAD JADFAN W.SE. 15-04-1993 12,06 12.5. PEMASARAN 39.06

{ SITI LESTART 15-04-1993 12,06 12.6. LINEN 37.1

5 SUMIYATI (GZ) 15-04-1993 12,06 12.6. GIZI 32.09
} SIGIT RAHMANTO 01-07-1993 12.03 12.3. TU 36.04

. ERWIN YUNIWATI 01-09-1993 12,01 12.1. B. MULTAZ. 21.04
GTYARNO 01-09-1993 12.01 12.1. TCU 3008

NUR KHASANATT 01-09-1993 12,01 12.1. IBS .00
SUPARDO 01-09-1993/12.01 12,1, B. RAUDHAH 31.07
SUYAMTO 01-09-1993 12,01 12.1. B. MARWAH 34.00

JOKO PITOYO 06-09-1993 12,01 12.1. IGD 30.09




LAMPIRAN 1V

tabel r

1 tail 0.01 0.05 0.15 03
1 0.985 0.929 0.814 0.649
2 (0.881 0.770 0.640 0.486
3 0.776 0.663 0.542 0.404
4 0.695 0.590 0.479 0.353
5 0.634 0.536 0.433 0.317
6 0.586 0.495 0.399 0.290
7 0.548 0.462 0.371 0.270
8 0.516 0.434 0.349 0.253
9 0.489 0.411 0.330 0.237
10 0.465 0.392 0.314 0.227
11 0.445 0.375 0.300 0.216
12 0.427 0.360 0.288 0.207
13 0.411 0.346 0.277 0.199
14 0.397 0.334 0.267 0.192
16 0.384 0.323 0.258 0.186
16 0.373 0.310 0.250 0.180
17 0.362 0.305 0.243 0.175
18 0.352 0.296 0.237 0.170
19 0.343 0.289 0.230 0.165
20 0.335 0.282 0.225 0.161
21 0.327 0.275 0.219 0.167
22 0.320 0.269 0.214 0.154
23 0.313 0.263 0.210 0.150
24 0.307 0.258 0.206 0.147
25 0.301 0.253 0.201 0.144
26 0.295 0.248 0.198 0.141
27 0.290 0.244 0.194 0.139
28 0.285 0.239 0.191 0.136
29 0.280 0.235 0.187 0.134
30 0.275 0.231 0.184 0.132
31 0.271 0.228 0.177 0.130
32 0.268 0.225 0.170 0.128
33 0.264 0.222 0.163 0.127
34 0.261 0.219 0.156 0.125
35 0.257 0.216 0.149 0.123
36 0.253 0.213 0.142 0.121
37 0.250 0.210 0.135 0.119
38 0.246 0.207 0.128 0.118
39 0.243 0.204 0.121 0.116
40 0.239 0.201 0.114 0.114
41 0.237 0.199 0.113 0.113
42 0.235 0.197 0112 0.112
43 0.233 0.196 0.111 0.111
44 0.230 0.194 0.110 0.110
45 0.228 0.192 0.109 0.109
46 0.226 0.190 0.108 0.108
47 0.224 0.188 0.107 0.107
48 0.222 0.187 0.106 0.106
49 0.220 0.185 0.105 0.105
50 0.218 0.183 0.104 0.104

sumber : Magic 2000 Solver telp (0274) 523858




Reliability

RELIABTIL I TY ANALYSIS - S CALE
BP3 Orang yang berpengaruh
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item—
if Item if Ttem Total
Deleted Deleted Correlation
BP3.1 18.8000 13.7517 .3810
BP3.2 19.5667 10.5299 .6212
BP3.3 18.7667 13.6333 .5215
BP3.4 19.2667 10.2713 . 6953
BP3.5 19.4333 10.0471 L7223
BP3.6 18.8333 13.4540 .4522
Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 N of Items 6
Alpha = .8012
Reliability
RELIABILITY ANALYSIS - S CA
Bp4 Ritual
Ttem—total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean vVariarice Them+
if Item if ITtem Total
Deleted Deleted Correlation
BP4.1 21.1333 4.25175 L1933
BP4.2 21.1000 6.1621 . 6555
BP4.3 21.0333 5.7575 .7924
BP4.4” 21.0333 4.9989 .7981
BP4.5 21.2667 6.8920 .1328
BP4.6 21.1000 5.2655 L7273
Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 N of Items = ©

Alpha = .8368
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(4 L P HA)

Alpha
1f Item
Deleted

.80489
.71567
.7843
.1347
L7267
.7926

Alpha
if Ttem
el efe”‘(

L7721
.8119
.7881
L7697
.8989
.7864




Reliability
RELIABILITY"ANALYSIS - S CALE (n L P HA)
MOT1 Prestasi

Item-total statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance ITtem— Alpha

1f Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
MOT1.1 18.9000 5.6103 .3054 .6961
MOT1.2 19.0333 4.9989 . 44590 .6559
MOT1.3 18.7667 5.2885 .5119 .6439
MOT1.4 19.3667 5.5506 .1978 7408
MOT1.5 19.1333 3.9816 . 6183 .5875
MOT1.6 19.1333 4.9471 L6131 .6122

Reliability Coefficients

N of Cases = 30.0 N of Ttems = ©

Alpha = .7003

Reliability
RELIABILITY ANALYSIS = s C A LB (ALPHA)
MOT2 pengakuan atas Prestasi

Item—-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean variance Ttem- Alpha

if Item it Ilem Total i ITtem

Deleted neletred Covrelaftion heleted
MOT2.1 18.2667 3.7540 .5788 L1254
MOT2.2 19.5667 7.0816 .5715 L7117
MOT2.3 18.7667 6.9437 .5972 .7035
MOT2.4 18.1667 9,5920 .3679 .7627
MOT2.5 18.6333 6.7230 . 6037 .7027
MOT2.6 18.4333 8.5989 L4112 L7519

Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 N of Items = S

Alpha - L1637
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Reliability
RELIABILTITY ANALY SIS - S CALE (AL P H A)

MOT3 Pekerjaan itu sendiri

Item—~total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item~ Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
MOT3.1 18.8667 5.4299 .3771 .7023
MOT3.2 18.4333 6.1851 L4717 .6565
MOT3.3 19.4667 5.0851 .4030 .7024
MOT3.4 18.0667 6.2023 .7707 .6120
MOT3.5 18.0333 6.5851 .4586 .6663
MOT3.6 18.3000 6.6310 .4782 .6643

Reliability Ceoefficients

N of Cases = 30.0 N of Items O

Alpha = L7047

Reliability
RELTABI L I TY ANALY S IS - SO0 N (N L1 A)
MOT4 Tanggung jawab terhadap pekerjaan

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item~— Alpha

if Item if Tirem Total (L Ilem

Deleted Deleted Correlation eleted
MOT4 .1 18.3333 6.7816 . 4081 L0112y
MOT4.2 18.0000 6.9655 5205 .6382
MOT4.3 17.8667 5.9816 . 7304 .5616
MOT4 .4 17.8333 7.1782 .5567 .6353
MOT4.5 17.9000 7.8172 .4231 .6723
MOT4 .6 18.9000 7.1966 .1813 .17782

Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 N of ITtems O

Alpha = L7022
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Reliability

RELIABTILTITY ANALYSTIS - S CA L K (AL P H A
MOT5 Pengembangan Potensi Individu
Item-total Statistics
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
MOT5.1 17.7667 6.9437 .5466 . 6241
MOTS5.2 17.1667 8.8333 . 6534 .6370
MOT5.3 17.1000 8.9897 .5092 .6578
MOTS. 4 18.0000 9.3103 .1064 .7833
MOT5.5 17.5667 7.9782 .4957 . 6447
MOT5.6 17.9000 7.0586 .5809 .6106
Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 N of Items = 6
Alpha = . 7036
Reliability
RELIABIILTITY ANAILYSTIS S - S CA LR (AL P H A)
KK1 Kemamp. perusahaan memikat dan menahan orang dalam org
Item-total Statistics
Scale Scale Correctaod
Mean Variance Item- Al pha
if Item PE T e Total i Tien
Deleted Deleted Correlation Deleted
KK1.1 19.4333 6.5989 . 6340 .6623
KK1.2 19.5000 6.1207 .6233 . 6465
KK1.3 19.5000 5.9828 .6763 .6326
KK1.4 20.1333 5.0851 .3969 . 7459
KK1.5 19.5000 6.1207 . 6233 . 6465
KK1.6 19.6000 7.0069 .1605 L7776

Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 N of Items

Alpha - 7235

3
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Reliability
RELIABTITLTITY ANALYSTIS - S CArLE (A L P HA)
KK2 Penyelesaian tugas

Item—-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item~- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
KK2.1 17.7333 6.9609 .4840 .6692
KK2.2 18.5667 5.7023 L4372 .6707
KK2.3 18.7000 4.9759 .5750 .6173
KK2. 4 18.1333 5.4299 .5872 .6134
KK2.5 18.2333 7.3575 .1658 .7386
KK2.6 17.8000 6.7172 .4833 .6626

Reliability Coefficients

N of Cases = 30.0 N of Items = 6

Alpha = L7061

Reliability
RELIABILTITY ANALYSTIS - S CALE (AL P HBA)
KK3 Perilaku inovatif dan spontan

Item—~total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Ttem if Ttem Total iE Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
KK3.1 19.2667 ©.2713 L4579 . 7318
KK3.2 19.4000 5.9034 .6738 . 6868
KK3.3 19.8000 4.9241 .5023 . 7359
KK3.4 19.5667 5.5644 .5262 .7132
KK3.5 19.5667 6.3230 .3798 . 7503
KK3.6 19.2333 6.1161 .5629 .7099

Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 N of Items 6

Alpha = .7565
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Lampiran VI
Struktur Organisasi RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta

v v v v v v

Kepala Baglan Kepala Bagian Satuan Kepala Bagian —— Wakil Direktur Wakil Direktur
Pengembangan SDI Pengendalian Intem Diversivikesi Usaha Pelayanan Medik Penunjang Medik

v

Kepala Baglsn
Administrasi

Wakil Direictur Wakjl Direktur

Perkantoran "I Umum dan Keuangan Bina Ruhani tstam
|
| II.—
" opala
Kepaia Seksl Instalasl Akuntansl dan
i“o!.!-:- Oireksi _ Personalia 1_ | E’ Rehabilitasi Keuang
1
Kepala Seksi 1 Kepala Kepala Bagian _ Kepaia Sekal _
_m_...v.l_ﬂuwuwﬂlo : Pendidikan dan | Instalasi y Kepala L Pengadasn Perbendaharsan
. Peiatihan ) Rawat Jaian » Instalasl
) .U_oo.“.ﬂ. Kepaia Bagian —I Kepaia Seksi
Kepata Seksi | _Xl‘w_l_l_ Pemasaran Pembukuan
ne as
| > Qawat ) K Kepala Bagian Kepala Sekal
Kepals Sexe! i Oarurst Rumah Tangga vo:o_.ubtl.: Biaya
epals Seks asion
Pemrosesan Data “ Kepaia Urusan
Elektronik Kepala Kepala PRCT dan Kepaia Seksi
__ ] _O_G.._-m-o-_c — Instaiasi Gizl Bengkel Pembelian
Kepais instaias!
1 vnmﬂn:hnzun-h: Kepala Urusen Kepala Seksi _
1 Kepala Pemslinarasn > _ Fisioterapi Gudang
1 nstalasi | Sarane Mecia
i r.' Besah — nﬂ::ﬂnﬂxunna.-: val_l Urusan Kepaia Saksi
S snerimaan
] entral (PPBMLSS) Pasion
“ Kepala Repals Uroear '_ X.v_m_hlm_or-_ _
| — ] Instaimsi — Pengadean Data
1 Radiologi dan Pelapo 3
] Kepela Urusan
Kepata
“ Ineraine Logistik Farmasi
Laboratorium Kepata
] Rusng-Kepala
] b Ruang
] Keperawatan
R Komite )
Medik ——
i Kepala Ruang
Rewat Jalan
_ Repaia Uriean Pamiharasn
Distribusi Khusus » Listrik,
dan Produksl Etektronik, dan
L Oks
 Repale——) Kepala Urusan Tabung Oksige
> Ruang Produkei Glzi
——————em—— Kepala Urusan
Kepaia Distribusi Glzi
- Ruang
Pelayanan Kepala Urusan
Hemodinlisia CSsSD
— = instruktif |
x Hatif - Xovm_ll:.. .ﬂl:n Kepaia Urusen
—— - = konsultati Operasi Elekiro Medik
f Kepaim
P Ruang
Radiologi
Kepaln
- Ruang
Laboratorium



LAMPIRAN VI (Lanjutan)

*) Kepala Ruang-Kepala Ruang Perawatan :

Ruang Paviliun Zam-zam
Ruang Paviliun Muzdalifah
Ruang Paviliun Shafa
Ruang Multazam

Ruang Mina

Ruang Raudhah

Ruang Marwah

Ruang Arafah

Ruang Paviliun Sakinah
Ruang Kamar Bersalin
Ruang Kamar Bayi

Ruang Paviliun Ibnu Sina




LAMPIRAN VII

Tabel Frekuensi Distribusi Jawaban Responden




Frequencies

Statistics
X1.2 X1.3 Orang
X1.1 Nilai Simbol yang X1.4 X1 Budaya
Organisasi simbol berpengaruh Ritual Perusahaan
N Valid 150 150 150 150 150
Missing, 0 0 0 0 0
Mean 25.15 24.09 23.00 21.30 93.53
Median 24.50 24.00 23.00 20.50 93.00
Mode 24 24 24 20 86"
Std. Deviation 3.436 3.012 3308 2.907 11.127
Minimum 9 12 12 6 39
Maximum 30 30 30 25 115
Sum 3772 3613 3450 3195 14030
Statistics
X2.4
X2.2 X2.3 Tanggung
X2 Pengakuan Pekerjaan itv juwub terhadap
Prestasi atas Prestasi sendiri pekerjaan
N Valid 150 150 150 150
Missing 0] §) 0 0
Mecan 18.71 2204 AR 1815
Mediuan 19.00 22.00 2row 18.00
Mode 20 R 2 20
Std. Deviation 2.465 2.873 2.594 2.478
Minimum 12 13 14 11
Maximum 25 30 30 25
Sum 2806 3321 3347 2722
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Statistics

Y. I Kemamp.,
perusahaan

X2.5 memikat dan Y.2
Pengembangan X2 menahan orang Penyelesaian
. Potensi Individu Motivasi dalam org tugas
N Valid 150 150 150 150
Missing 0 0 Y 0
Mcan 17.78 99.09 18.99 17.88
Median 18.00 99.00 19.00 18.00
Mode 18 101 20 18
Std. Deviation 2.859 10.169 2.588 2.189
Minimum 10 64 11 I
Maximum 25 132 25 24
Sum 2667 14863 2848 2682
Statistics
Y.3
Perilaku
inovatifdan Y Kinerja
spontan Karyawan
N Valid 150 150
Missing 0 0
Mean 2357 60.24
Median 23.00 60.00
Mode 24 60
Std. Deviation 2437 3.759
Minimum 13 45
Maximum 30 79
Sum 3506 9036

a. Multiple modes exist. The smatlest value is shown
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Frequency Table

BP1.1 Nilai Organisasi

remiiianin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 3 2.0 2.0 2.0
2 TS 2 1.3 1.3 3.3
3 RG 12 8.0 8.0 11.3
48 84 56.0 56.0 67.3
58S 49 327 32.7 100.0

Cumulativ::
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 7 7 7
2 TS 1 i 7 1.3
3 RG 5 3.3 33 4.7
48 94 62.7 62.7 67.3
58S 49 32.7 32.7 100.0
Total 7 150 1_00.0 100.0
BP1.3 Nilai Organisasi
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 2 1.3 1.3 1.3
2 TS 3 2.0 2.0 3.3
3 RG 14 9.3 9.3 12.7
4 S 95 63.3 63.3 76.0
5SS 36 24.0 24.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

BP1.4 Nilai Organisasi
———-—————————-—___—__——_—'__—_‘__'——_——-—————________—__

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 i i 7
2 TS 3 2.0 2.0 2.7
3 RG i1 7.3 7.3 0.0
48 90 60.0 60.0 70.0
5SS 45 30.0 30.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

———————————-—_-—__—-——_———_——_'————_————-_—._____—__—__

D:\Magic Solver 2000 Telp 0274-523858\UII\Rini Dwi Andari\Output2 Desk ltem.spo1




______———-———____—___—____——-——————"————_—————'_—__——————

BP1.5 Nilai Organisasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 1 1 7 7
2 TS 3 20 2.0 2.7
3 RG 4 2.7 2.7 53
48 83 553 553 650.7
5SS 59 393 393 100.0
Total 150 100.0 100.0
— —— e
BP1.6 Nilai Organisasi
T Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 2 13 1.3 1.3
2 TS 5 33 33 4.7
3 RG 14 9.3 9.3 14.0
4 S 71 47.3 47.3 61.3
5 8§ 58 38.7 38.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

_—W
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Frequency Table

BP2.1 Simbol simbol

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 1 N N 7
2 TS 16 10.7 10.7 113
3 RG 8 5.3 5.3 16.7
48 77 513 51.3 68.0
5SS 48 32.0 32.0 1000

Total 150 100.0 100.0

BP2.2 Simbol simbol

—_________—————_——___——__:—__—'———_n-—_———————-———_—_—__—_—

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Pereent
valid 2 TS 4 2.7 2.7 2.7
3 RG 9 6.0 6.0 8.7
48 105 70.0 70.0 78.7
5SS 32 213 213 100.0
Total 150 100.0 100.0

e
e ey

BP2.3 Simbol simbol
W

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 8 5.3 5.3 53
3 RG 21 4.0 14.0 19.3
48 90 60.0 60.0 79.3
5SS 31 20.7 20.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

e

BP2.4 Simbol simbol

W

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 7 i i
©2Ts 8 53 53 6.0
3 RG 19 12.7 12.7 18.7
4S8 97 64.7 64.7 83.3
5SS 25 16.7 16.7 1000
Total 150 100.0 100.0

_.—————______—_———————_—_.___'————-—————_——————'—-_——'——_—
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P2 BP2.5 Simbol simbol

Cumulative

-qu Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 2 1.3 1.3 1.3
3 RG 12 8.0 8.0 93
4 8 94 62.7 62.7 72.0
58S 42 28.0 28.0 100.0
Total 4_150 100.0 100.0

“BP2.6 Simbol simbol

3.2
— ~ Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
juen valid 1 STS 1 i 7/ 7
" o2Ts 12 8.0 8.0 8.7
: 3 RG 16 10.7 10.7 19.3
2 4S 92 61.3 61.3 80.7
7 5 SS 29 19.3 19.3 100.0
2t Total 150 100.0 100.0
%
3.3 Orsa
uency
o
3
4
94
48
150
4 Orang:
ency
—
19
18
95
15
150
523858\UlI
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‘BP3.5 Orang yang berpengaruh

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 3 2.0 2.0 2.0
2 TS 21 14.0 14.0 16.0
3 RG 32 21.3 21.3 373
48 81 54.0 54.0 91.3
5SS 13 8.7 8.7 100.0

Total 150 100.0 100.0

BP3.6 Orang yang berpengaruh

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 2 1.3 1.3 1.3
2 TS 8 5.3 5.3 6.7
3 RG 28 18.7 18.7 253
48 98 65.3 65.3 90.7
5 Ss 14 9.3 9.3 100.0
Total 150 100.0 _ 100.0
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Frequency Table

BP4.1 Ritual
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 7 4.7 4.7 4.7
. 3RG 8 5.3 53 10.0
48 78 52.0 52.0 62.0
5 8§ 57 38.0 38.0 100.0
T40t31 150 100.0 LO0.0 _
BP4.2 Ritual
T g Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 2 13 1.3 1.3
2 TS 1 7 T 2.0
3 RG 3 2.0 2.0 4.0
4 S 86 57.3 57.3 613
588 58 38.7 38.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
BP4.3 Ritual
f
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 2 1.3 1.3 1.3
3 RG 6 4.0 4.0 S
48 85 56.7 56.7 62.0
5SS 57 38.0 38.0 100.0
’rotaL_ 150 100.0 100.0
BP4.4 Rituai
—— e
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 2 1.3 1.3 .3
2 TS 3 2.0 2.0 3.3
3 RG 6 4.0 4.0 7.3
48 88 58.7 58.7 66.0
5SS 51 34.0 34.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

e ——
e —————————
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BP4.6 Ritual

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 7 7 7
2 TS 2 1.3 1.3 2.0
3 RG 9 6.0 6.0 8.0
4 S 87 58.0 58.0 66.0
58S 51 340 34.0 100.0
Total 150 100.0 100.0
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Frequency Table

MOT1.1 Prestasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Pcrcent
Valid 2 TS 5 33 33 3.3
3 RG 33 22.0 22.0 253
48 96 64.0 64.0 893
58S 16 10.7 10.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

MOTI1.2 Prestasi

Mm

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 10 6.7 6.7 6.7
3 RG 28 18.7 18.7 253
48 92 61.3 61.3 86.7
5SS 20 133 13.3 100.0

Total 150 100.0 100.0
M—w———“

MOTI1.3 Prestasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 10 6.7 6.7 6.7
3 RG 16 10.7 10.7 17.3
4 S 96 64.0 64.0 81.3
58S 28 18.7 18.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
B ———— ———————— 0 e

MOT1.5 Prestasi

M

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 ) 7 7
2 TS 11 7.3 7.3 8.0
3 RG 45 30.0 30.0 38.0
4 S 87 58.0 58.0 96.0
58S 6 4.0 4.0 100.0

Total 150 100.0 100.0

_—%MM
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MOTI1.6 Prestasi

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 10 6.7 6.7 6.7
3 RG 55 36.7 36.7 43.3
48 77 513 513 94.7
5SS 8 53 53 100.0

Total 150 100.0 100.0
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Frequency Table

MOT2.1 Pengakuan atas Prestasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 1 i T i
2 TS 3 2.0 2.0 2.7
3 RG 6 4.0 4.0 6.7
48 101 67.3 67.3 74.0
5SS 39 26.0 26.0 100.0

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 6 40 4.0 4.0
2 TS 55 36.7 36.7 40.7
3 RG 51 34.0 34.0 74.7
4 S 33 22.0 22.0 96.7
5 SS 5 33 33 100.0

MOT2.3 Pengakuan atas Prestasi

M

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 1 a i i
2 TS 28 18.7 18.7 19.3
3 RG 40 26.7 26.7 46.0
4S 73 48.7 48.7 94.7
5SS 8 5.3 53 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOT2.4 Pengakuan atas Prestasi
__’ 
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 2 1.3 1.3 1.3
3 RG 5 33 33 4.7
4§ 106 70.7 70.7 753
5 88§ 37 24.7 24.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

om0
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MOT2.5 Pengakuan atas Prestasi

%

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 11 7.3 7.3 7.3
3 RG 24 16.0 16.0 233
4 S 87 58.0 58.0 81.3
5SS 28 18.7 18.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOT2.6 Pengakuan atas Prestasi
o Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 i 7 7
2 TS 9 6.0 6.0 6.7
3 RG 42 28.0 28.0 34.7
453 83 553 553 90.0
5SS 15 10.0 10.0 100.0
Total 150 IOOL(L 100.0
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Frequency Table

MOT3.1 Pekerjaan itu sendiri

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 5 3.3 33 33
2 TS 23 15.3 15.3 18.7
3 RG 24 16.0 16.0 347
48 89 59.3 593 94.0
5SS 9 6.0 6.0 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOT3.2 Pekerjaan itu sendiri
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 2 1.3 13 13
2 TS 14 93 9.3 10.7
3 RG 22 14.7 14.7 25.3
48 97 64.7 64.7 90.0
5SS 15 10.0 10.0 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOT3.3 Pekerjaan itu sendiri
P —
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 4 2.7 2.7 2.7
2 TS 56 373 373 10.0
3 RG 39 26.0 26.0 66.0
4 S 42 28.0 28.0 94.0
5SS 9 6.0 6.0 100.0
Total ‘120 100.0 100.0
MOT3.4 Pekerjaan itu sendiri
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 4 27 2.1 2.7
3 RG 8 53 5.3 8.0
45 101 67.3 67.3 75.3
5SS 37 24.7 24.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

y
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MOT3.5 Pekerjaan itu sendiri

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 T g )
2 TS 6 4.0 4.0 4.7
3 RG 9 6.0 6.0 10.7
4 S 102 68.0 68.0 78.7
5SS 32 21.3 21.3 100.0
0 100.0 100.0

Total _ 15

- MOT3.6 Pekerjaan itu sendiri

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 1 7 7 7
2 TS 5 33 33 4.0
3 RG 21 14.0 14.0 18.0
4 S 100 66.7 66.7 84.7
5 S8 23 15.3 15.3 100.0
Total 150 100.0 100.0

/ ——______..-——-—————"'————'__————-——
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Frequency Table

MOT4.1 Tanggung jawab terhadap pekerjaan

v

s

Cumulative

Frequency Percent valid Percent Percent
vatid 1 STS 3 20 2.0 2.0
2 TS 28 18.7 18.7 20.7
3 RG 37 24.7 24.7 453
4 S 74 493 49.3 94.7
5 SS 8 5.3 5.3 100.0
Total 150 100.0 100.0 -

MOT4.2 Tanggung jawab terhadap pekerjaan

——4

Cumulative
Frequency Percent valid Percent Percent
valid 1 STS 1 1 a a
2 TS 12 8.0 8.0 8.7
3 RG 31 20.7 20.7 293
48 102 68.0 68.0 97.3
5 SS 4 2.7 2.7 100.0
Total, ) ﬂ 100.0 100.0
MOT4.3 Tanggung jawab terhadap pekerjaan
T ‘ Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
~Vaid 1 STS 1 7 7 7
2 TS 6 4.0 4.0 4.7
3 RO 29 19.3 19.3 24U
4 S 103 68.7 68.7 92.7
5 SS 11 73 7.3 100.0
_ Total 1 50 100.0 100.0
MOT4.4 Tanggung jawab terhadap pekerjaan
Cumulative
Frequency Percent valid Percent Percent
valid 2 TS 8 53 53 53
3 RO 235 16.7 16.7 22.0
4 S 108 72.0 72.0 94.0
5SS 9 6.0 6.0 100.0

Total 150 100.0 100.0
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Frequency Table

MOTS5.1 Pengembangan Potensi Individu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 1 a a 7
2 TS 28 18.7 18.7 19.3
3 RG 29 19.3 19.3 387
4 S 81 54.0 54.0 92.7
58S 11 7.3 7.3 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOTS5.2 Pengembangan Potensi Individu
________————-——————_'—__—___——————_——_::——_——_7———‘—_—
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 11 73 73 73
3 RG 34 22.7 22.7 30.0
48 95 63.3 63.3 93.3
5SS 10 6.7 6.7 100.0
Total 150 IM

M_ﬁ

100.0

MOTS5.3 Pengembangan Potensi Individu

==

o

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 12 8.0 8.0 8.0
3 RG 19 12.7 12.7 20.7
4 S 102 68.0 68.0 RR 7
5 S8S 17 113 1L.3 100.0
Total 150 100.0 100.0

_____—__________——_____——-—‘————————-——_'_“_—"—_"“——_—_—_

MOTS5.5 Pengembangan Potensi Individu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 25 16.7 16.7 16.7
3 RG 24 16.0 16.0 32.7
4 S 86 573 573 90.0
5SS 15 10.0 10.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

#
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MOTS5.6 Pengembangan Potensi Individu

———_______—————————'———ﬁ_—_—

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 3 2.0 2.0 2.0
2 TS 45 30.0 30.0 32.0
3 RG 34 227 22.7 54.7
4 S 60 40.0 40.0 94.7
5SS 8 53 5.3 100.0

Total 150 100.0 100.0

W
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sncy Table

1 Kemamp- perusahaan memikat dan menaban orang dalam org

Cumulative
Frequency Percent valid Percent Percent

1 STS 2 13 13 13
2 TS 5 33 33 4.7
3 RG 28 18.7 18.7 233
4 S 94 62.7 62.7 86.0
5 SS 21 14.0 14.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

w112 Kemamp- perusahaan memikat dan menahan orang dalam org

—

Cumulative
Frequency Percent valid Percent percent

valid 1 STS 2 1.3 13 13
2 TS 2 13 13 2.7
3 RG 25 16.7 16.7 19.3
45 97 64.7 64.7 84.0
5 SS 24 16.0 16.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

KK1.3 Kemamp- perusahaan memikat dan menahan orang dalam org

C—

Cumulative
valid percent Percent

Frequency percent

vatid 1 STS

—

13 1.3
2TS 5 3.3 33 1.7
3 RG 13 8.7 8.7 13.3
4 S 105 70.0 70.0 83.3
5 8S 25 16.7 16.7 100.0
T(A)_t_a‘\‘_i 150 1000 100.0 -

KK1.4 Kemamp- perusahaan memikat dan menahan orang dalam org

C—

Cumulative

Frequency Percent valid Percent Percent

valid 1 STS 1 A a N
2 1S 28 18.7 18.7 19.3
3 RG 39 26.0 26.0 453
48 68 453 453 90.7
5 85 14 93 93 100.0

Total 150 100.0 100.0

NARS~AIr ot me ONN T Alm NNTA cnroa\l i Thed »\m-l-—:\r\..m..m At BAm D




Frequency Table

MOTI1.1 Prestasi

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 5 33 33 33
3 RG 33 22.0 22.0 253
45 96 64.0 64.0 893
5 8§ 16 10.7 10.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

MOT1.2 Prestasi

M\

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 10 6.7 6.7 6.7
3 RG 28 18.7 18.7 253
48 92 61.3 61.3 86.7
58S 20 13.3 133 100.0
Total 150 100.0 100.0

MOTI1.3 Prestasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2 TS 10 6.7 6.7 6.7
3 RG 16 10.7 10.7 17.3
48 96 64.0 64.0 813
5 8§ 28 18.7 18.7 100.0

Total 150 100.0 100.0 '

B ——— ———————— e

MOT1.5 Prestasi

“

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 7 7 7
2718 11 7.3 7.3 8.0
3 RG 45 30.0 30.0 38.0
48 87 58.0 58.0 96.0
58S 6 4.0 4.0 100.0

Total 150 100.0 100.0
—Mhﬁmh\
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MOT1.6 Prestasi

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 10 6.7 6.7 6.7
3 RG 55 36.7 36.7 433
48 77 51.3 513 94.7
58S 8 5.3 5.3 100.0

Total 150 100.0 100.0
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MOT2.5 Pengakuan atas Prestasi

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 11 7.3 7.3 7.3
3 RG 24 16.0 16.0 233
4 S 87 58.0 58.0 81.3
5SS 28 18.7 18.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOT2.6 Pengakuan atas Prestasi
) ) Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 .7 i Vi
2 TS 9 6.0 6.0 6.7
3 RG 42 28.0 28.0 34.7
4'S 83 553 553 90.0
5SS 15 10.0 10.0 100.0
Total 100.0

150 100.0
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Frequency Table

MOT3.1 Pekerjaan itu sendiri

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 5 33 33 33
2 T8 23 15.3 15.3 18.7
3 RG 24 16.0 16.0 347
48 89 59.3 59.3 94.0
58S 9 6.0 6.0 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOT3.2 Pekerjaan itu sendiri
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 2 13 1.3 1.3
2 TS 14 9.3 9.3 10.7
3 RG 22 14.7 14.7 253
48 97 64.7 64.7 90.0
5 S8 15 10.0 10.0 100.0
_ Total ~ 150 100.0 104(‘)10
MOT3.3 Pekerjaan itu sendiri
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 4 2.7 2.7 27
2 TS 56 37.3 373 40.0
3 RG 39 26.0 26.0 66.0
45 42 28.0 28.0 94.0
58S 9 6.0 6.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

e e T R R R R R R EEE=———
e s e e "]

MOT3.4 Pekerjaan itu sendiri

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 4 27 2.7 2.7
3 RG 8 53 53 8.0
45 101 07.3 67.3 75.3
5 8§ 37 24.7 24.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

e e R O R EEEERREESiimE==————
S e ——
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MOT3.5 Pekerjaan itu sendiri

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 T 7 7
2 TS 6 4.0 4.0 4.7
3 RG 9 6.0 6.0 10.7
4 S 102 68.0 68.0 78.7
5 SS 32 21.3 21.3 100.0
Total _ 150 100.0 100.0
- MOT3.6 Pekerjaan itu sendiri
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 7 7 i
2 TS 5 33 33 4.0
3 RG 21 14.0 14.0 18.0
4 S 100 66.7 66.7 84.7
5 §S 23 153 15.3 100.0
Total 150 100.0 100.0

W
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Frequency Table

MOT4.1 Tanggung jawab terhadap pekerjaan

e

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 3 2.0 240 2.0
2 TS 28 18.7 18.7 20.7
3 RG 37 247 247 453
48 74 493 493 94.7
58S 8 53 5.3 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOT4.2 Tanggung jawab terhadap pekerjaan
Cumulativc—-
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 T 7 7
2 TS 12 8.0 8.0 8.7
3 RG 31 20.7 20.7 293
48 102 68.0 68.0 97.3
5SS 4 2.7 2.7 100.0
Total .. 150 100.0 100.0 ‘

MOT4.3 Tanggung jawab terhadap pekerjaan
e R R R E——
e e e

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 N 7 i
2 TS 6 4.0 4.0 4.7
3 RG 29 19.3 19.3 24.0
48 103 68.7 68.7 92.7
58S 11 73 73 100.0
Total 150 2(1.0 100.0
MOT4.4 Tanggung jawab terhadap pekerjaan
i Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 8 53 53 53
3 RG 25 16.7 16.7 22.0
48 108 72.0 72.0 94.0
58S 9 6.0 6.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

P R R R R EEE—=————————
e s e ,sSsS ———— —  —— ———— —— 4
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Frequency Table

MOTS.1 Pengembangan Potensi Individu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 7 ) i
2 TS 28 18.7 18.7 19.3
3 RG 29 19.3 19.3 387
48 81 54.0 54.0 92.7
5SS 11 7.3 7.3 100.0
Total 150 100.0 100.0
MOTS5.2 Pengembangan Potensi Individu
R ———— A
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 11 73 7.3 73
3 RG 34 22.7 22.7 30.0
4 S 95 63.3 63.3 93.3
5 S8 10 6.7 6.7 100.0

Total 150 100.0 100.0

MOTS5.3 Pengembangan Potensi Individu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 12 8.0 8.0 8.0
3 RG 19 12.7 12.7 20.7
48 102 68.0 68.0 88.7
5SS 17 11.3 113 100.0

Total 150 100.0 ; IOQ.Q

MOTS.5 Pengembangan Potensi Individu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 25 16.7 16.7 16.7
3 RG 24 16.0 16.0 32.7
4 S 86 57.3 57.3 90.0
5SS 15 10.0 10.0 100.0

Total 150 100.0 100.0

T .
—_ ——
v
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MOTS.6 Pengembangan Potensi Individu

W

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 3 2.0 2.0 2.0
2 TS 45 30.0 30.0 32.0
3 RG 34 22.7 22.7 54.7
4 S 60 40.0 40.0 94.7
5 S8 8 5.3 53 100.0

Total 150 100.0 100.0

e R R I TEEEEEEEE—S——
el e —— Y
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Frequency Table

KK1.1 Kemamp. perusahaan memikat dan menahan orang dalam org

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 2 13 13 1.3
2 TS 5 3.3 33 4.7
3 RG 28 18.7 18.7 233
48 94 62.7 62.7 86.0
58S 21 14.0 14.0 100.0

Total 150 100.0 100.0

KK1.2 Kemamp. perusahaan memikat dan menahan orang dalam org

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 2 1.3 13 13
2 TS 2 13 1.3 2.7
3 RG 25 16.7 16.7 19.3
4 8 97 64.7 64.7 84.0
5SS 24 16.0 16.0 100.0

Total 150 100.0 100.0

KK1.3 Kemamp. perusabaan memikat dan menahan orang dalam org

W‘

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 2 1.3 1.3 1.3
2 TS 5 33 3.3 1.7
3 RG 13 8.7 8.7 13.3
4 S 105 70.0 70.0 83.3
5SS 25 16.7 16.7 100.0
Total 150 100,0 100.0

KK1.4 Kemamp. perusahaan memikat dan menahan orang dalam org

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 a 7 7
2 1S 28 18.7 18.7 19.3
3 RG 39 26.0 26.0 45.3
48 68 453 453 90.7
5SS 14 9.3 9.3 100.0

Total 150 100.0 100.0
e .,
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KK1.5 Kemamp. perusahaan memikat dan menahan orang dalam org

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 7 i 7
2 TS 9 6.0 6.0 6.7
3 RG 24 16.0 16.0 22.7
48 101 67.3 67.3 90.0
58S 15 10.0 10.0 100.0

Total 150 100.0 100.0

P
—— — —
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Fréquency Table

KK2.1 Penyelesaian tugas

e e

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 2 1.3 1.3 1.3
3 RG 24 16.0 16.0 17.3
48 105 70.0 70.0 87.3
5 8§ 19 12.7 12.7 100.0

Total 150 100.0 100.0
KK2.2 Penyelesaian tugas
S s ey

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1 STS 2 1.3 1.3 1.3
2 TS 53 35.3 353 36.7
3 RG 41 273 273 64.0
48 53 35.3 353 99.3
5SS 1 T T 100.0

Total 150 100.0 100.0

W

KK2.3 Penyelesaian tugas

cmmroro——re————————— e e e e e e e T
e e e e s e

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Pereent
valid 1 STS 1 7 i 7
2 TS 43 28.7 28.7 29.3
3 RG 43 28.7 28.7 58.0
4 S 56 37.3 373 95.3
5SS 7 4.7 4.7 100.0
Total 150 100.0 100.0

B —— ————————— 0 ——

KK2.4 Penyelesaian tugas

—————————————— oY= e i e e e T
e e e e S L

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 8 53 53 5.3
3 RG 26 173 17.3 227
48 101 67.3 67.3 90.0
5SS 15 10.0 10.0 1000
Total 150 100.0 100.0

\
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KK2.6 Penyelesaian tugas

W

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 2 1.3 13 1.3
3 RG 17 11.3 11.3 12.7
48 115 76.7 76.7 89.3
5 88 16 10.7 10.7 100.0

Total 150 100.0 100.0
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Frequency Table

|

KK3.1 Perilaku inovatif dan spontan

e e e ——

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 STS 1 T A 7
2 TS 2 1.3 1.3 2.0
3 RG 5 33 33 5.3
4 S 115 76.7 76.7 82.0
5 8§ 27 18.0 18.0 100.0
Total 150 100.0 _ 100.0
KK3.2 Perilaku inovatif dan spontan
- Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 8 53 53 53
3 RG 22 14.7 14.7 20.0
4 S 107 71.3 71.3 91.3
5 8§ 13 8.7 8.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
———e e =
KK3.3 Perilaku inovatif dan spontan
| Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 19 12.7 12.7 12.7
3 RG 16 10.7 10.7 233
4 S 94 62.7 62.7 86.0
58S 21 14.0 14.0 100.0
Total 150 100.0 -y 100.0
KK3.4 Perilaku inovatif dan spontan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2 TS 10 6.7 6.7 6.7
3 RG 20 133 13.3 20.0
48 108 720 72.0 92.0
58S 12 8.0 8.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

e e
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Regression

Descriptive Statistics

e

Mean Std. Deviation N
Y Kinerja Karyawan 60.24 5.759 150
X1 Budaya Perusahaan 93.53 11.127 150
X2 Motivasi 99.09 10.169 150
" Correlations
Y Kinerja X1 Budaya
Karyawan Perusahaan X2 Motivasi
Pearson Correlation Y Kincrja Karyawan 1.000 608 671
X1 Budaya Perusahaan .608 1.000 .688
X2 Motivasi 671 .688 1.000
Sig. (1-tailed) Y Kinerja Karyawan .000 .000
X1 Budaya Perusahaan .000 .000
X2 Motivasi .000 .000
N Y Kinerja Karyawan 150 150 150
X1 Budaya Perusahaan 150 150 150
X2 Motivasi 150 150 150
Variables Entered/Removed®
Variables
Modcl Variables intered Removed Method
| X2 Motivasi, X1 . Linte
Budaya Perusahaan ’ nter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 7012 491 484 4.137
a. Predictors: (Constant), X2 Motivasi, X1 Bu-(;;;/a Perusahaan
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2425.358 2 1212.679 70.852 .000?
Residual 2516.002 147 17.116
Total 4941.360 149

a. Predictors: (Constant), X2 Motivasi, X1 Budaya Perusahaan
b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan



Coefficients®

W

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 19.870 3.413 5.821 .000
X1 Budaya Perusahaan 143 .042 277 3.410 .001
X2 Motivasi 272 .046 481 5.924 .000

W




LAMPIRAN VIII

Hasil-hasil Analisis Verifikatif




LAMPIRAN X

tabel F

5%

df 1 2 3 4 5 6 7 8 9
51 1030 3479 2786 2553 2397 2283 2195 2126 2069
so| 4027 3475 2783 2550 2393 2279 2192 212 2066
sal 4023 3472 2778 2546 2389 2275 2188 2119 2062
sal 4020 3168 2776 2543 2386 2272 2185 2115 2059
55 4.016 3.165 2.773 2.540 2.383 2.269 2.181 2112 2.055
56]  4.013 1162 2769 2537 238 2266 2478 2108 2052
57l 4010 3159 2766 2534 2377 2263 2475 2106 2.043
ss| 4007 3156 2764 253t 2374 2260 2172 2103 2046
sl 4004 3453 2761 2528 2371 2257 21469 2100 2043
60|  4.001 3150 2758 2525 2368 2254 2167 2097 2040
61 3998  3.148 2755 2523 2366 2251 2.164 2094 2037
62| 3996 3145 2753 2520 2363 2249  2.161 2092 2035
63]  3.993 3143 2751 2518 2361 2246 2459 2089 2032
64 3.991 3.140 2748 2515 2358 2244 2156 2087 2030
s5| 3980 3138 2746 2513 2356 2242 2154 2084 207
66 3986 3436 2744 2511 2354 2239 2452 2082 2025
67 3084 3434 2742 28509 2352 2237 2150 2080 2023
68| 3982 3432 2740 2507 235 2235 2148 2078 2020
eol 3980 3430 2737 2505 2348 2233 2145 2076 2019
70| 3978 3428 2736 2503 2346 223 2143 2074 2017
7 3976  3.126 2734 2501 2344 2229 2142 2072 2015
7ol 3974 3424 2732 2499 2342 . 2227 . 2140 2070 2013
73l 3972 3422 2730 2497 2340 2226 . 2138 2068 204
74 3.970 3120 2728 = 2495 2338 2224 2136 2066 2009
750 3968 3419 2727 2494 2337 2222 2134 2064 2007
76l 3967 3417 2725 2492 2335 2220 2433 2083 2,006
771 3865 3415 2723 24980 2333 2219 2131 2.061 2.004
78 3963 3114 2722 2489 2332 2217 2129 2059 2002
79| 3982 3412 2720 2487 2330 2216 2128 2058 2001
go} 3960  3.111 2715 2486 2329 2214 2126 2056 1.999
81 2959 3108 2717 2484 2327 2213 2125 2055 1.998
s2| 3957 3108 2716 2483 2326 221 2123 2053 1.996
g3l 3956 3107 2715 2482 2324 2210 2122 2052 1995
84 3955 3105 2713 2480 2323 2209 212 2051 1.993
85| 3953 3104 2712 2479 2322 2207 2119 2049 1.992
86| 3952 3103 274 2478 2321 2206 2118 2048 1.991
87]  3.951 3.101 2700 2476 2319 2205 217 2047 1.989
ssl 3948 3100 . 2708 | 2475 - 2318 2203 2115 2045 1.988
sol 39048 3009 2707 2474 2317 2202 2114 2044 1.987
oo] 3947 3098 2706 2473 2316 2201 2113 2043 1.986
91 3046 3097 2705 2472 2315 2200 2112 2042 1.984
92| 3045 3005 2704 2471 2313 2199 2111 2.041 1.983
93] 3943 3004 2703 2470 2312 2198 2110 2040 1.982
94| 3942 3003 2701 2469 231 2197 2109 2038 1.981
95|  3.941 3.092 2700 2467 2310  219% 2108 2037 1.980
95|  3.940  3.001 2699 2466 2309 2195 2106 2036 1.979
o7 3938 3000 2698 2465 2308  2.84 2105 2035 1.978
o8| 3938 3089 2697 2465 2307 2193 2104 2034 1977
ool 3937 3088 2696 2464 2306 2192 2103 2033 1.976
100 3936 3087 2696 2463 2305 2191 2103 2032  1.975
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KK3.5 Perilaku inovatif dan spontan

vt ——— ittt b it

———

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 TS 2 1.3 1.3 1.3
3 RG 38 253 253 26.7
4 S 94 62.7 62.7 89.3
58S 16 10.7 10.7 100.0

Total 150 100.0 100.0

e
e

KK3.6 Perilaku jnovatif dan spontan
M

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 RG 22 14.7 14.7 14.7
48 103 68.7 68.7 83.3
58S 25 6.7 16.7 100.0

Total 150 100.0 100.0

e ———
R e e

D:WMagic Solver 2000 Telp 0274-523858\UIIRini Dwi Andari\Qutput2 Desk Item.spo24




Regression

Descriptive Statistics

e e e R O R R R R EEREE—ES—NNSES
e RN e e

Mean Std. Deviation N
Y Kinerja Karyawan 60.24 5.759 150
X1 Budaya Perusahaan 93.53 11.127 150
X2 Motivasi 99.09 10.169 150
X1.X2 Int. Budaya Perusahaan*Motivasi 9345.29 1829.522 150
M
Correlations
X1.X2 Int.
Budaya
Y Kinerja X1 Budaya X2 Perusahaan*
Karyawan Perusahaan Motivasi Motivasi
Pearson Correlation Y Kinerja Karyawan 1.000 .608 671 716
X1 Budaya Perusahaan .608 1.000 .688 914
X2 Motivasi 671 688 1.000 913
;(;r'uﬁh:;;*?\;‘gf& ® 4 716 914 913 1.000
Sig. (1-tailed) Y Kinerja Karyawan . .000 .000 .000
X1 Budaya Perusahaan .000 . .000 .000
X2 Motivasi .000 .000 . .000
PerusshaanMotuasi 000 o000
N Y Kinerja Karyawan 150 150 150 150
X1 Budaya Perusahaan 150 150 150 150
X2 Motivasi 150 150 150 150
. X1.X2 Int. Budaya 150 150 150 150

Perusahaan*Motivasi

M

Variables Entered/Removed?

e R R R R R EEEEEE———————
e e e}

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 X1.X2 Int. Budaya
Perusahaan*Motivasi, )%2 Motivasi, . Enter

X1 Budaya Perusahaan
——-__—_—_—'-——-———-——-—_————______________—_———_*_

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan

Model Summary

———_——_-—_—-—-————_—:——___—_—_——___.
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .736% 542 532 3.939
a. Predictors: (Constant), X1.X2 Int. Budaya Perusahaan*Motivasi, X2 Motivasi, X | Budaya Pcrusahaan
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ANOVAP

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2676.063 3 892.021 57.491 .006?
. Residual 2265.297 146 15.516
Total 4941.360 149

a. Predictors: (Constant), X1.X2 Int. Budaya Perusahaan*Motivasi, X2 Motivasi, X1 Budaya Perusahaan
b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model ] _ B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 75.939 14.322 5.302 .000
X1 Budaya Perusahaan -.438 150 -.846 -2.920 .004
X2 Motivasi -.359 163 -.0634 -2.202 .029
X1.X2 Intgngfiga 007 002 2.068 4.020 000

Perusahaan*Motivasi

|
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Coefficients®

Correlations

Model Zero-order Partial Part

1 (Constant)
X1 Budaya Perusahaan .608 -.235 -.164
X2 Motivasi .671 -.179 -.123
X1.X2 Int. Budaya
Perusahaan*Motivasi 716 316 225

a. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan
AN as B Nl 2000 T (VYT S04 (||\ Do T Anba eV Yt 8,
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) LAMPIRAN IX

tabel t
1-tail 0.005 0.01 0.025 0.05
2-tail 0.01 0.02 0.05 0.1

51 2.676 2.402 2.008 1.675
52 2674 2.400 2.007 1.675
53 2672 2.399 2.008 1.674
54 2.670 2.397 2.005 1.674
55 2.668 2.396 2.004 1.673
56 2.667 2.395 2.003 1.673
57 2.665 2.394 2.002 1.672
58 2663 2392 2.002 1672
59 2662 2.391 2.001 1671
60 2.660 2.390 2.000 1.671
81 2.659 2.389 2.000 1.670
62 2657 2.388 1.999 1.670
63 2.656 2.387 1.998 1.668
64 2.655 2.386 1.998 1.669
€5 2.654 2.385 1.997 1.669
66 2652 2.384 1.997 1.668
67 2.651 2.383 1.996 1.668
68 2650 2.382 1.995 1.668
69 2.649 2.382 1.995 1.667
70 2.648 2.381 1.994 1.667
71 2.647 2.380 1.994 1.667
72 2.646 2.379 1.993 1.666
73 2.645 2.379 1.993 1.666
74 2.644 2.378 1.993 1.666
75 2.643 2.377 1.992 1.665
76 2.642 2.378 1.992 1.665
77 2.641 2.376 1.991 1.665
78 2.640 2.375 1.991 1.665
79 2.640 2.374 1.990 1.664
80 2639 2.374 1.990 1.664
81 2.638 2373 1,990 1.664
82 2637 2373 1.989 1.664
83 2.636 2.372 1.989 1.663
84 2.636 2.372 1.989 1.663
85 2.635 2.3714 1.988 1.663
86 2.634 2.370 1.988 1663
87 2.634 2.370 1.988 1.663
88 2.633 2.369 1.987 1.662
89 2632 2.369 1.887 1.662
90 2.632 2.368 1.987 1.662
91 2.631 2.368 1.986 1.662
92} 2630 2.368 1.986 1.662
93 2.630 2.367 1.986 1.661
94 2.629 2.367 1.986 1.661
95 2629 2.366 1.985 1.661
96 2628 2.366 1.985 1.661
97 2627 2.365 1.985 1.661
08 2.627 2.365 1.984 1.661
ag 2.626 2.365 1.984 1.660
100 2.626 2.364 1.984 1.660
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