PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK INDIVIDU,
DAN KARAKTERISTIK PEKERJAAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN MOTIVASI KERJA
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
(Studi Empiris Pada RSUD Muntilan Kabupaten Magelang)

SKRIPSI

Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan
Mencapai Derajat Sarjana S-1

Disusun oleh:
Islamiyah
NPM. 15.0101.0013

PROGRAM STUDI MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAGELANG
2019



SKRIPSI

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK INDIVIDU, DAN
KARAKTERISTIK PEKERJAAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DENGAN MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING

(Studi Empiris Pada RSUD Muntilan Kabupaten Magelang)
Dipersiapkan dan disusun oleh:

Islamiyah

NPM 15.0101.0013

Telah dipertahankan di depan Tim Penguji
Pada tanggal .23.Juli.2019..................

Susunan Tim Penguiji

Pembimbing Tim Penguji

%‘( X panseril
ra. Eni Zuhriyah, M.Si

Drs. Dahli Suhaeli, MM ' Ketua

Pembimbin W

Mulato Santosa, S.E., M.S¢
Sekretayi

Friztina/Anisa, §
Pembimbing I

Friztina
Anggota '

Skripsi ini telah diterima sebagai salah satu persyaratan




SURAT PERNYATAAN

Yang bertanda tangan dibawah ini:

Nama - Islamiyah
NPM ©15.0101.0013
Fakultas - Ekonomi dan Bisnis

Program Studi : Manajemen
Dengan ini menyatakan bahwa skripsi yang saya susun dengan judul:

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK INDIVIDU,
DAN KARAKTERISTIK PEKERJAAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN MOTIVASI KERJA
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
(Studi Empiris Pada RSUD Muntilan Kabupaten Magelang)

Adalah benar — benar hasil karya saya sendiri dan bukan merupakan plagiat dari
skripsi orang lain. Apabila kemudian hari pernyataan saya tidak benar, maka saya
bersedia menerima sanksi akademis yang berlaku (dicabut predikat kelulusan dan
gelar kesarjanaannya).

Demikian pernyataan ini saya buat dengan sebenarnya, untuk dapat dipergunakan
bilamana diperlukan.

Magelang, 25 Juni 2019

METERAL (14
FTEMPEL 9

o BT Syl
DzdicAFFeso20tss | ’\«
6000 #A—"
ENAW BIBURUPIAH =3 ﬂ/

Islamiyah
NPM. 15.0101.0013

i



RIWAYAT HIDUP

Nama

Jenis Kelamin
Tempat, tanggal lahir
Agama

Status

Alamat Rumah

Alamat Email

Pendidikan Formal

Sekolah Dasar ( 2002 - 2008)
SMP (2008 - 2011)

SMK (2011 - 2014)

Perguruan Tinggi (2015 - 2019)

Pendidikan Non Formal
Pengalaman Organisasi

Penghargaan

v

[slamiyah

Perempuan

Magelang, 22 Desember 1995

[slam

Belum Menikah

RT/RW 002/007 Dusun Salam

Desa Trenten Kecamatan Candimulyo
Kabupaten Magelang
islamiyahkatto@gmail.com

SDN Trenten 2

SMPN 3 Cndimulyo

SMKN 2 Magelang

St Program Studi Manajemen Fakultas

Ekonomi dan Bisnis  Universitas

Muhammadiyah Magelang

l. Anggota Unit Kegiatan Mahasiswa
Teater Fajar (2015)

2. Pengurus Unit Kegiatan Mahasiswa
Resimen Mahasiswa (2015 —2019)

3. Pengurus [katan Mahasiswa
Muhammadiyah (2015 - 2017)

4. Pengurus  Komunitas Mahasiswa
Entrepreneur (2015 - 2017)

5. Pengurus Forum Mahasiswa
Bidikmisi Universitas
Muhammadiyah Mageclang (2015 —
2017)

Magelang, 25 Juni 2019
Peneliti

lslanﬁtﬁ_h

NPM. 15.4101.0013


mailto:islamiyahkatto@gmail.com

MOTTO

2 ~0t o s o -

AU Y e G- o (5 SN i

Artinnya: “Dan perumpamaan-perumpamaan ini Kami buat untuk manusia. Dan

tidak ada yang bisa memahaminya kecuali mereka yang berilmu”
(Q.S Al-Ankabut: 43)

Allah akan mengangkat (derajat) orang-orang yang beriman dan berilmu di
antaramu beberapa derajat. Dan Allah Maha Teliti
terhadap apa yang kamu kerjakan.
(Q.S Al-Mujadilah: 11)

“Karunia Allah SWT yang paling lengkap adalah Kehidupan
yang didasarkan pada lImu Pengetahuan.”
(Ali bin Abi Thalib)

“Seseorang yang bertindak tanpa llmu ibarat berpergian tanpa petunjuk.
Dan sudah banyak yang tahu kalau orang seperti itu
sekiranya akan hancur, bukan selamat.”

(Hasan Ali Basri)

“Ilmu Pengetahuan itu bukanlah yang dihafal,
melainkan yang memberi manfaat.”
(Imam Syafi’i)

“Pengetahuan tidak hanya didasarkan pada kebenaran saja,
tetapi juga kesalahan™
(Carl Gustav Jung)

“Waktu bekerja bagi orang yang rajin adalah sekarang, sedangkan waktu bekerja
orang yang pemalas adalah besok”
(AA Gym)

“Write to be understood, Speak to be heard, read to grow”
(Lawrence Clark Powel)



KATA PENGANTAR

Puji syukur kehadirat Allah SWT atas limpahan Rahmat dan Karunia — Nya,
sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi dengan judul “PENGARUH
LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK  INDIVIDU, DAN
KARAKTERISTIK PEKERJAAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DENGAN MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
(STUDI EMPIRIS PADA RSUD MUNTILAN KABUPATEN
MAGELANG)” sebagai salah satu syarat menyelesaikan studi serta dalam
rangka memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada Program Studi Manajemen

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Magelang.

Selama penelitian dan penyusunan laporan penelitian, penulis tidak luput
dari kendala. Kendala tersebut dapat diatasi berkat adanya bantuan, bimbingan,
dan dukungan dari berbagai pihak. Oleh karena itu penulis ingin menyampaikan

rasa terima kasih kepada:

1. Bapak Ir. Eko Muh Widodo, MT selaku Rektor Universitas Muhammadiyah
Magelang.

2. lbu Dra. Marlina Kurnia, MM selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Magelang.

3. Bapak Muhdiyanto, SE, M.Si selaku Wakil Dekan Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Magelang.

4. Bapak Mulato Santosa, SE, M.Sc selaku Ketua Psrogram Studi Manajemen

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Magelang.

Vi



Bapak Drs. Dahli Suhaeli, M.M. dan Ibu Friztina Anisa, S.E., M.B.A selaku
Dosen Pembimbing yang selalu memberikan masukan dan saran dalam
penelitian serta penyusunan skripsi.

Segenap Dosen dan Karyawan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Magelang yang telah memberikan bekal ilmu serta melayani
dengan baik.

Perpustakaan Fakultas Ekonomi dan Bisnis serta Perpustakaan Universitas
Muhammadiyah Magelang yang telah memberikan bantuan penyediaan buku
referensi dan Pustakawan/ Pustakawati yang telah melayani peminjaman
buku dengan baik.

Seluruh Pimpinan dan Karyawan RSUD Muntilan Kabupaten Magelang yang
telah membantu dalam pengisian kuesioner.

Bapak Ali Sardi dan Ibu Yateni selaku orang tua penulis yang tidak pernah
putus memanjatkan do’a dan memberikan dukungan baik moril maupun

materil dalam mendukung penyelesaian studi.

vii



Penulis menyadari bahwa dalam penulisan skripsi ini masih jauh dari
sempurna. Olch karena itu mohon kritik dan saran yang membangun sehingga
dapat menyempurnaan. Semoga skripsi ini dapat beﬁnarﬁaat bagi penulis,
instansi, scrta pembaca sebagai acuhan dalam penelitian selanjutnya dengan

variabel yang sama. ’

Magelang, 25 Juni 2019
Penuljs

lslamlal
NPM 15.0101.0013

Viti



DAFTAR ISI

HALAMAN JUDUL.....ciiiiiiieiiieie ettt i
HALAMAN PENGESAHAN ... i
HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI ..., ii
HALAMAN RIWAYAT HIDUP ... v
IMIOT TO ettt ettt s et et e e nrn e e sbeeanneennee s %
KATA PENGANTAR . Vi
DAFTAR IS] ...ttt nb et IX
DAFTAR TABEL ... Xi
DAFTAR GAMBAR/GRAFIK ..ottt Xii
DAFTAR LAMPIRAN ... .ottt Xiii
ABSTRAK e Xiv
BAB | PENDAHULUAN ..ottt nnee s 1
A Latar Belakang Masalah............ccccooeiiii i 1

B.  RUMUSAN MaSalaN ..........ccooiiiiiiiiiiiie s 7

C.  TUujuan PeNEIITIAN ........ocveiiiiiiieiee e 8

D.  Kontribusi Penelitian..........ccocooviiiiiiiiiicesee e 9

E. Sistematika Pembahasan .............cocooveioiiiiicie 10

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS .................. 12
A Tela8N TEOM .. 12

O =0 I =T 74 o] o SR 12

2. Kinerja Karyawan ..........ccccoeeiiiiieiie i 13

3. MOLIVAST KEI A, ..t 15

4. LINgKUNQaN KEIJa ..c.eoviiiiieicie e 17

5. KaraKteristik INAIVIAU ........c.cooiiiiiiiiice 19

6. Karakteristik PEKErjaan .........cccovviriiiiiiiiee e 20

B.  Telaah Penelitian Sebelumnya ...........ccccooiiiiiiiiiiiie 23

iX



C.  Pengembangan HIPOTESIS .......c.ccviiiiiieiiiriisieieiesie e 24

D.  Model PENetian ..........c.coviviiiiieieeeeese e 29
BAB 1l METODE PENELITIAN......ooiiieee s 31
A.  Jenis Penelitian dan Sumber Data ...........ccovviiiiiiniicce e 31
B.  Populasi dan SAMPel .........ccccoviiiiiiiiecece e 33
C.  Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel ............cccccoviiniiinncnnnnnn, 35
D.  Metode ANAliSiS Data.........ccccveieriiiiiiieieieieseee s 38
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN ......ooiiiiie s 46
A.  Gambaran Umum Objek Penelitian.............ccccccovviiiiii i, 46
B.  Uji KUEHTAS DALA.......ccviiiiiiiiiieiesieieese et 50
C. ANALISIS PN ..o 52
D.  UJIMOGEL......oiceicec e e e e 53
E.  Pembanasan ... 64
BAB V KESIMPULAN ... ..ottt ettt 70
A. LG [ ] 1] - g SR 70
B.  Keterbatasan Penelitian ..o 72
C. SATAM .ttt b bbb 72
DAFTAR PUSTAKA L.ttt 74



DAFTAR TABEL

Tabel 1. 1 Perbandingan Realisasi Kinerja Sasaran............cccceoevenenenesinennnnenn. 2
Tabel 2.1 Telaah Penelitian Sebelumnya............cccocoevieiiiieiicie e 23
Tabel 3.1 Populasi dan SAMPeL...........ccooiiiiiiiiiiee 33
Tabel 4.1 Rincihan Penyebaran KUESIONET.............ccceiieeiiiieiicie e 46
Tabel 4. 2 Statistik Deskriptif RESPONAEN.........ccceviririiirieeeee s 47
Tabel 4. 3 Statistik Deskriptif Variabel Penelitian...........cccccoeviiiviiiiiiiiciieccn 49

Xi



DAFTAR GAMBAR/GRAFIK

Gambar 2. 1 Konsep Karakteristik Pekerjaan ...........c.ccoovvviiiiiininiicieens 21
Gambar 2. 2 Model Penelitian ...........ccooieiieiiie e 30
GaMBDAr 3.1 UJI Foo e 43
GaMDAr 3.2 UjJi Lottt 44
Gambar 4.1 Hasil Uji F Persamaan Pertama............ccocovovevereieneneninesesieeeeens 55
Gambar 4.2 Hasil Uji F Persamaan Kedua..............cccovvereiieieene s, 55
Gambar 4. 3 Hasil Uji t Lingkungan Kerja Secara Langsung.........cccoceeeververeene. 56
Gambar 4. 4 Hasil Uji t Karakteristik Individu Secara Langsung ..........c.ccccuv..e. 57
Gambar 4. 5 Hasil Uji t Karakteristik Pekerjaan Secara Langsung...................... 57
Gambar 4. 6 Hasil Uji t Motivasi Kerja Secara Langsung........ccoccoeverereseneannns 58
Gambar 4. 7 Hasil Uji t Lingkungan Kerja Melalui Mediasi.............cc.coovvvnnnee. 59
Gambar 4. 8 Hasil Uji t Karakteristik Individu Melalui Mediasi ........................ 59
Gambar 4. 9 Hasil Uji t Karakteristik Pekerjaan Melalui Mediasi ....................... 60
Gambar 4. 10 Hasil Analisis Path ..........ccoeiiiiiiiiiiieeee e 69

xii



DAFTAR LAMPIRAN

LampPiran 1 KUBSIONE ........iivieiie ittt sba e sraeaneas 77
Lampiran 2 Tabulasi Data Pengisian KUESIONET ..........c.ccccevveiieevviiiesieneeiesieineas 85
Lampiran 3 Statistik Deskriptif ReSponden ............cccvvveveiienieeie e 94
Lampiran 4 UjJi Validitas.........cccooiiiiiiiiieeee e 95
Lampiran 5 Data rtabel.........cooooiioii s 101
Lampiran 6 Uji Reliabilitas............cccccooviiiiiiic e 103
Lampiran 7 Analisis Path ..o 105
Lampiran 8 Uji HIPOTESIS .....cveiviiiiiiiiiiiieiieiee e 107
Lampiran 9 Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05.................... 109
Lampiran 10 Titik Persentase Distribusi t (df =81 —120) ........ccccccvveviivevieinnene, 110

Xiii



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menjelaskan gambaran
umum mengenai lingkungan Kkerja, karakteristik individu, dan karakteristik
pekerjaan secara parsial terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai
variabel intervening. Metode pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner
dengan sampel sebanyak 98 responden karyawan RSUD Muntilan Kabupaten
Magelang. Metode analisis yang digunakan adalah analisis path. Hasil penelitian
yang didapatkan berdasarkan uji t terdapat pengaruh yang signifikan antara
lingkungan kerja terhadap Kkinerja karyawan dengan tingkat signifikansi
0,000<0,05, tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara karakteristik individu
terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0,760>0,05, tidak terdapat
pengaruh signifikan antara karaktersitik pekerjaan terhadap kinerja karyawan
dengan tingkat signifikansi 0,073>0,05, motivasi kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0,273>0,05.
Lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kkinerja
karyawan dimediasi oleh motivasi kerja dengan tingkat signifikansi 0,231>0,05,
karakteristik individu memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja
karyawan dimediasi oleh motivasi kerja dengan tingkat signifikansi 0,011<0,05.
Karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kinerja
karyawan dimediasi oleh motivasi kerja dengan tingkat signifikansi 0,001<0,05.

Kata kunci: Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja,
Karakteristik Individu, dan Karakteristik Pekerjaan.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Revolusi Industri 4.0 tengah menggejala diberbagai belahan dunia, hal
ini merupakan periode globalisasi gelombang ketiga yang bergulir sehingga
menjadi pusat perhatian publik. Selain itu, Revolusi Industri 4.0 berbasis pada
interkonektivitas dan keterbukaan data yang memungkinkan kolaborasi
antarmanusia, bahkan antar mesin. Pada intinya, Revolusi Industri 4.0
merupakan era digital yang ketika semua mesin saling terhubung melalui
sistem internet atau cyber system akan membawa dampak perubahan besar di
masyarakat dan di seluruh dunia.

Seiring dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang
semakin canggih di era Revolusi Industri 4.0, membuat perusahaan tidak bisa
menghindari persaingan industri yang semakin maju dan ketat. RSUD
Muntilan Kabupaten Magelang merupakan organisasi pengelola jasa
pelayanan kesehatan individual yang secara menyeluruh banyak aktivitas
dengan berbagai jenis profesi baik profesi medik, paramedik dan non —
paramedik. Sebagai organisasi yang beroperasi di era revolusi tidak dapat
menghindari perkembangan yang memaksa harus bersaing dengan berbagai
rumah sakit terutama di Magelang dan sekitarnya. Salah satu aspek yang
perlu diperhatikan di RSUD Muntilan adalah kinerja karyawan.

Kinerja karyawan merupakan istilah dari job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai

seseorang). Kinerja karyawan (prestasi karyawan) merupakan hasil secara



kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
(Mangkunegara, 2010:9). Kinerja karyawan masih menjadi permasalahan
utama, sesuai data permasalahan organisasi yang menyebutkan bahwa jumlah
dan jenis SDM masih kurang dan belum sepenuhnya sesuai standar
kelas Rumah Sakit (Permenkes Nomor 56 tahun 2014 tentang Klasifikasi
dan Perijinan Rumah Sakit).

Selain itu, penurunan kinerja terjadi di tahun 2017 dibandingkan tahun
2016 berdasarkan perbandingan realisasi kinerja sasaran pada indikator
pengelolaan sumber daya RS yang profesional dan akuntabel yang semula
105,08% di tahun 2017 turun menjadi 104%. Indikator profesionalisme SDM
di setiap unit pelayanan RS sesuai bidang tugasnya juga terjadi penurunan
sebesar 31,87%.

Tabel 1. 1 Perbandingan Realisasi Kinerja Sasaran
Tahun 2016 dan Tahun 2017

No.  Sasaran Strategis Indikator Kinerja Realisasi Realisasi Trend
Sasaran 2016 2017
1. Meningkatnya mutu 1. Kepuasan 78,74% 78,82% Naik
pelayanan di setiap Pelanggan RS
unit pelayanan RS
2. Terwujudnya 2. Cost Recovery 105,08% 104% Turun

pengelolaan sumber
daya RS vyang

profesional dan
akuntabel
3. Meningkatnya 3. Karyawan 38,10% 6,23% Turun
profesionalisme mendapatkan
SDM di setiap unit pelatihan minimal
pelayanan RS 20 jam setahun
sesuai budang
tugasnya
4. Meningkatnya 4. Rata — rata 358 270 Turun
cakupan pelayanan kunjungan Rawat Kunjungan  Kunjungan
rawat jalan, rawat Jalan Per Hari
inap dan penunjang. 5. Bed Occupancy 67,6% 69,6% Naik

Rate (BOR)

Sumber: rsud.magelangkab.go.id



Berkaitan dengan hal tersebut, terdapat banyak faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan yang mencakup faktor internal dan faktor
eksternal (Hasibuan, 2012:118). Faktor internal diantaranya; tingkat
pendidikan, kompensasi, pengalaman kerja, kepemimpinan, dan kedisiplinan
serta motivasi kerja. Sedangkan faktor eksternal berupa; lingkungan sekitar
perusahaan, budaya masyarakat, perkembangan sosial, kebijakan — kebijakan
pemerintah setempat, dan keberadaan pesaing (competitor). Pernyataan ini
didukung pula oleh teori herzberg yang mengembangkan teori tersebut atas
dasar ‘motivators’ dan ‘hygiene faktor’, maksudnya penilaian dari dalam diri
karyawan (internal) serta penilaian dari luar (eksternal) yang dapat
mempengaruhi Kkinerja karyawan. Hal ini termasuk karakteristik individu
yang masuk ke dalam penilaian dalam diri karyawan serta karakteristik
pekerjaan yang masuk ke dalam penilaian dari luar (eksternal).

Lingkungan kerja sebagai salah satu faktor eksternal yang berdampak
pada pencapaian kinerja karyawan. Menurut  Sedarmayanti (2011:70)
Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik
maupun non fisik yang dapat memberikan kesan yang menyenangkan,
mengamankan, dan betah dalam bekerja. Atas dasar tersebut dapat
dikemukakan bahwa, lingkungan kerja yang aman dan nyaman di RSUD
Muntilan dapat membantu karyawan untuk mengerjakan pekerjaan dengan
optimal serta dapat menambah semangat kerja yang tinggi.

Faktor karakteristik individu merupakan karakter masing — masing
karyawan yang membentuk perilaku sehingga mempengaruhi motivasi,

menginisiasi kinerja, dan aktualisasi karir karyawan. Karakteristik individu



sebagai salah satu faktor internal yang menjadi pertimbangan karyawan untuk
dapat bekerja dengan nyaman dan baik. Hal ini dikarenakan mencakup
kepribadian, persepsi dan sikap serta kemampuan pribadi yang dibawa
karyawan ke dalam pekerjaan. Atas dasar tersebut dapat dikemukakan bahwa
semakin karyawan memiliki kepribadian, sikap, dan persepsi yang
profesional, maka akan memberikan perilaku positif bagi karyawan yang
dapat berdampak pada peningkatan kinerja.

Faktor karakteristik pekerjaan merupakan faktor eksternal yang dapat
berdampak pada pencapaian kinerja karyawan. Kondisi ini dapat dijelaskan
sebagaimana pendapat Munandar (2011:359) yang menyatakan bahwa
karakteristik pekerjaan atau job characteristic merupakan sebuah pekerjaan
yang dapat melahirkan tiga keadaan psikologis dalam diri seorang karyawan
yaitu merasakan makna kerja, memikul tanggung jawab akan hasil kerja, dan
pengetahuan akan hasil kerja. Atas dasar tersebut dapat dikemukakan bahwa
semakin karyawan memiliki keinginan kuat untuk berkembang dengan
memiliki rasa tanggungjawab yang tinggi, memiliki variasi tugas dan beban
kerja yang sesuai maka akan memberikan perilaku positif bagi karyawan
yang dapat berdampak pada peningkatan kinerja.

Didasarkan pada fakta — fakta tentang keterkaitan antara beberapa
variabel bebas tersebut, yaitu lingkungan kerja, karakteristik individu, dan
karakteristik pekerjaan terhadap pencapaian variabel terikat kinerja karyawan,
maka dapat dipahami adanya faktor lain yang dapat memberikan dampak
secara tidak langsung dalam pencapaian kinerja karyawan. Motivasi

merupakan faktor yang kuat dalam mempengaruhi pencapaian kinerja, karena



motivasi merupakan kebutuhan karyawan untuk mengarahkan daya dan
potensi yang dimiliki agar dapat bekerja dengan baik dan produktif sesuai
dengan rencana dan tujuan yang telah ditentukan (Rivai, 2010:22). Kondisi
ini memiliki arti bahwa, apabila motivasi kerja karyawan meningkat, maka
kinerja karyawan diasumsikan akan mengalami peningkatan.

Dalam kondisi yang demikian, menunjukkan bahwa faktor motivasi
memiliki peran penting dalam penelitian ini sehingga diposisikan sebagai
variabel intervening, yaitu vaiabel yang mempengaruhi secara tidak langsung
adanya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Selanjutnya, dapat
dikemukakan bahwa variabel motivasi sebagai variabel intervening
didasarkan pada suatu pertimbangan motivasi kerja karyawan sering
mengalami perubahan dan bersifat pasang surut, hal ini akan memberikan
kontribusi dalam pencapaian kinerja. Selain itu, motivasi karyawan akan
membentuk pola kerja yang dinamis dalam menjalankan tugas pokok dan
fungsi pada organisasi atau perusahaan secara lebih baik.

Berdasarkan data tersebut, rendahnya kinerja sasaran pada indikator
profesionalisme sumber daya manusia di setiap unit pelayanan RSUD
Muntilan sesuai bidang tugasnya, menjadi salah satu alasan peneliti untuk
melaksanakan penelitian terkait kinerja karyawan. Terutama tentang
lingkungan kerja dan karakteristik pekerjaan yang merupakan hygine faktor
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan serta karakteristik individu yang
termasuk motivation faktor karyawan dalam menjalankan operasional RSUD

Muntilan.



Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian sebelumnya
yaitu penelitian Ananda (2018) yang menunjukkan bahwa karakteristik
pekerjan, karakteristik individu, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian Hariski (2018) yang
menunjukkan bahwa karakteristik individu dan lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian Dharma (2018) yang
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan, sedangkan Kkarakteristik pekerjaan tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Penelitian Maulana
(2018) menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap
motivasi kerja dan Kkinerja karyawan serta motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Belum adanya konsistensi variabel tersebut, menjadikan peneliti tertarik
untuk menguji terkait karakteristik pekerjaan, dan karakteristik individu
terhadap kinerja karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya adalah adanya penambahan variabel lingkungan kerja yang
diduga akan menimbulkan rasa puas pada diri karyawan sehingga dapat
mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan untuk bersemangat, memiliki
motivasi yang tinggi, optimis, dan percaya diri sehingga mampu membawa
karyawan berkinerja dengan optimal.

Dari uraian latar belakang diatas, maka diambil kesimpulan judul dalam
penelitian ini adalah: “Pengaruh Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu,

dan Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi



Kerja Sebagai Variabel Intervening” Studi Empiris Pada RSUD Muntilan

Kabupaten Magelang.

Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka identifikasi masalah

dalam penelitian ini adalah:

1.

Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di
RSUD Muntilan Kabupaten Magelang?

Apakah Karakteristik Individu berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang?

Apakah Karakteristik Pekerjaan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang?

Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di
RSUD Muntilan Kabupaten Magelang?

Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
dimediasi oleh Motivasi Kerja di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang?
Apakah Karakteristik Individu berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
dimediasi oleh Motivasi Kerja di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang?
Apakah Karakteristik Pekerjaan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

dimediasi oleh Motivasi Kerja di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang?



C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bermaksud untuk memperoleh gambaran dan bukti

berdasarkan latar belakang serta rumusan masalah di atas sehingga terdapat

beberapa tujuan penelitian yang hendak dicapai, yaitu:

1.

Menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

Menguji dan menganalisis pengaruh Karakteristik Individu terhadap
Kinerja Karyawan di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

Menguji dan menganalisis pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap
Kinerja Karyawan di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

Menguji dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

Menguji dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan dimediasi oleh Motivasi Kerja Karyawan di RSUD Muntilan
Kabupaten Magelang.

Menguji dan menganalisis pengaruh Karakteristik Individu terhadap
Kinerja Karyawan dimediasi oleh Motivasi Kerja Karyawan di RSUD
Muntilan Kabupaten Magelang.

Menguji dan menganalisis pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap
Kinerja Karyawan dimediasi oleh Motivasi Kerja Karyawan di RSUD

Muntilan Kabupaten Magelang.



D. Kontribusi Penelitian

1.

Bagi Akademisi

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan atau
referensi bagi perkembangan ilmu manajemen khususnya MSDM serta
menambah kajian dalam perusahaan terkait Pengaruh Lingkungan Kerja,
Karakteristik Individu, dan Karakteristik Pekerjaan, Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening di
RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

Bagi Praktisi

Penulis dapat mengetahui dan memahami gambaran yang lebih
rinci mengenai Pengaruh Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu, dan
Karakteristik Pekerjaan, Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi
Kerja Sebagai Variabel Intervening di RSUD Muntilan Kabupaten
Magelang.

Harapan dari adanya penelitian ini dapat membantu RSUD
Muntilan Kabupaten Magelang dalam pencapaian efektifitas organisasi
serta tujuan strategis yang dapat memberikan masukan berupa pemikiran
tentang Pengaruh Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu, dan
Karakteristik Pekerjaan, Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi
Kerja Sebagai Variabel Intervening.

Selain itu, diharapkan penelitian ini dapat dijadikan sebagali
penambah wawasan ilmu pengetahuan serta dapat menjadi bahan

pertimbangan perusahaan/ organisasi.
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E. Sistematika Pembahasan
Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab dan antara bab yang satu
dengan bab lainya merupakan satu komponen yang saling terkait. Agar
penulisan skripsi ini tertulis secara sistematis guna mempermudah
pemahaman, maka penelitian ini disusun dengan sistematika penulisan
sebagai berikut:
1. Bagian Awal
Bagian ini berisi halaman judul, halaman pengesahan, halaman
pernyataan keaslian, halaman riwayat hidup, motto, kata pengantar,
daftar isi, daftar tabel, daftar gambar, daftar lampiran, dan abstrak.
2. Bagian Isi
Bagian ini terdiri dari:
BAB | PENDAHULUAN
Bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada
pembaca tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan
penelitian, kontribusi penelitian, dan sistematika penulisan.
BAB I TINJAUAN PUSTAKA
Dalam bab ini menguraikan tinjauan teori yang merupakan
dasar teoritis penelitian, kerangka pemikiran yang
digambarkan dalam sebuah bagan dan uraian hipotesis
dalam penelitian ini.
BAB Il METODE PENELITIAN

Dalam bab ini menguraikan tentang variabel penelitian,



3.
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jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian
serta metode pengumpulan data dan uraian metode analisis
yang digunakan.

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini akan dikemukakan hasil penelitian dan
pembahasan masalah dengan menggunakan alat Analisis
Path sehingga dapat mencapai tujuan penelitian.

BABYV  PENUTUP
Dalam bab ini merupakan bab terakhir penulisan yang
memuat kesimpulan, keterbatasan dan saran.

Bagian Akhir

Bagian ini berisi daftar pustaka dan lampiran — lampiran.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Telaah Teori

1. Teori Herzberg

Menurut pendapat Wibowo (2016:323) menyatakan bahwa untuk
melepaskan potensi pekerja, organisasi cepat bergerak dari pola
“command and control” (perintah dan kendali) menjadi “advice and
consent” (nasehat dan persetujuan) sebagai cara memotivasi. Perubahan
sifat dimulai ketika employers atau pemberi kerja mengenal bahwa
menghargai pekerjaan baik adalah lebih efektif daripada memberikan
hukuman untuk pekerjaan buruk.

Motivasi bersifat jangka panjang, sehingga inspirasi lebih lanjut
diberikan kepada bawahan yang penuh motivasi dengan mempercayai para
karyawan untuk bekerja berdasarkan inisiatif serta mendorong untuk
menerima tanggung jawab seluruh pekerjaan. Individu yang penuh
motivasi sangat penting untuk memasok organisasi dengan inisiatif baru
yang sangat penting dalam dunia yang penuh kompetensi.

Seperti teori Herzberg yang dikembangkan oleh Frederick
Herzberg yang didasarkan pada ‘motivators’ dan ‘hygiene factors’.
Hygiene factors merupakan kebutuhan dasar manusia, tidak bersifat
memotivasi,  tetapi  kegagalan = mendapatkannya  menyebabkan
ketidakpuasan. Sebagai hygiene factors adalah (a) salary and benefits (gaji
dan tunjangan), (b) working conditions (kondisi kerja), (c) company policy

(kebijakan organisasi), (d) status (kedudukan), (e) job security (keamanan

12
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kerja), (f) supervision and authonomy (pengawasan dan otonomi), dan (g)
office life (kehidupan di tempat kerja). Dalam penelitian ini lingkungan
kerja, dan karakteristik pekerjaan masuk dalam hygiene factors kategori
working conditions (kondisi kerja), karakteristik pekerjaan, company
policy (kebijakan organisasi).

Sedangkan motivators merupakan dorongan kepada seseorang
untuk mendapatkan kebutuhannya. Inilah yang perlu dilakukan manager
untuk memelihara tenaga kerja. Seberapa banyak orang menikmati prestasi
tergantung pada pengakuannya. Pada saatnya, kemampuan untuk
mencapai terletak pada mempunyai pekerjaan yang menyenangkan,
sehingga semakin banyak individual dapat merasakan kepuasan atas
kemajuan. Sebagai motivators adalah (a) achievement (prestasi), (b)
recognition (pengakuan), (c) job interest (minat pada pekerjaan) (d)
responsibility (tanggung jawab), dan (e) advencement (kemajuan).
Penelitian ini karakteristik individu dan motivasi kerja masuk dalam

motivators kategori achievement (prestasi) dan advencement (kemajuan).

. Kinerja Karyawan

Pengertian kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi
yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi
(Moeheriono,2014:95). Arti kinerja karyawan atau job performance

disebut juga actual performance atau prestasi sesungguhnya yang telah
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dicapai oleh seseorang karyawan. Menurut Robbins dalam Moeheriono
(2014:96) mengatakan bahwa kinerja sebagai fungsi interaksi antara
kemampuan atau ability (A) motivasi atau motivation (M) dan kesempatan
atau opportunity (O), yaitu kinerja = f(A x M x O) artinya Kinerja
merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan.

Sedangkan menurut Wibowo (2016:3) Kinerja merupakan
implementasi dari rencana yang telah disusun serta diimplementasikan
oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi,
motivasi, dan kepentingan. Dalam hal ini, bagaimana sikap organisasi
menghargai dan memberlakukan sumber daya manusianya sehingga dapat
mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan dalam menjalankan kinerja.

Ada beberapa indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya
dapat diterapkan secara lebih kualitatif atau dasar perilaku yang dapat
diamati. Menurut Wibowo (2016:76) indikator Kinerja yang mempunyai
peran penting, yaitu: tujuan yang merupakan suatu keadaan lebih baik,
standar merupakan ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai,
umpan balik yang melaporkan kemajuan baik kualitas maupun kuantitas
dalam mencapai tujuan, kompetensi, motif, dan peluang. Menurut
Simamora (2010:234), kinerja diukur dengan tingkat pencapaian karyawan
yang telah mencapai persyaratan pekerjaan yang mencakup aspek
kualitatif maupun kuantitatif sesuai kapasitas dan ketentuan standar kerja
Rumah Sakit. Kinerja atau prestasi kerja seorang karyawan pada dasarnya

adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkan dengan
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kemungkinan, misalnya standar, target atau sasaran Kinerja yang
ditentukan terlebih dahulu serta telah disepakati bersama.

Beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwasanya
kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun
kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing —
masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun
etika.

Kinerja karyawan di RSUD Muntilan masih menjadi problematika
sehingga memerlukan perhatian khusus dari manajemen. Hal ini
dikarenakan karyawan yang menjadi center penggerak operasional Rumah
Sakit. Sehingga, pemberdayaan Kkinerja karyawan perlu dilakukan

pengembangan sehingga dapat mengoptimalkan pelayanan.

. Motivasi Kerja

Menurut Wibowo (2016:321) motivasi seseorang untuk melakukan
kegiatan akan muncul karena dirasakan perlu untuk memenuhi kebutuhan.
Dalam hal ini apabila kebutuhannya tidak terpenuhi, motivasinya akan
menurun. Kemudian berkembang pemikiran bahwa motivasi juga
diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu. Sehingga, motivasi dapat
dikembangkan apabila timbul kebutuhan maupun tujuan baru. Apabila
pemenuhan kebutuhan merupakan kepentingan manusia, maka tujuan

dapat menjadi kepentingan organisasi maupun pribadi itu sendiri.
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Ada beberapa indikator dari motivasi kerja yaitu dorongan
mencapai tujuan (mengoptimalkan pekerjaan sesuai terget; pengakuan
penghargaan dari pimpinan; dan peluang dalam pengembangan Kkarir),
semangat kerja (hubungan antar karyawan; kebijaksanaan pimpinan dalam
menyelesaikan masalah; serta keselamatan kerja karyawan), kompetensi
(pelatihan dan bidang kerja yang sesuai), dan rasa tanggung jawab
(memperbaiki Kinerja; tidak mencampur urusan pribadi dengan pekerjaan;
serta komitmen dengan pekerjaan).

Motivasi menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2016:322)
mengatakan bahwa motivasi merupakan proses psikologis yang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau
goal-directed behavior. Sehingga manager perlu memahami proses
psikologis ini apabila mereka ingin berhasil membina pekerja menuju pada
penyelesaian sasaran organisasi. Sedangkan Robbins dalam Wibowo
(2016:322) menyatakan bahwa motivasi sebagai proses yang
menyebabkan intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus
menerus (persistance) individu menuju pencapaian tujuan. Intensitas
menunjukkan seberapa keras seseorang berusaha. Apabila individu
karyawan mempunyai motivasi untuk mencapai tujuan pribadinya, maka
karyawan harus meningkatkan kinerja. Meningkatnya kinerja individu
karyawan akan meningkatkan kinerja organisasi. Dengan Demikian,
meningkatnya motivasi kerja akan meningkatkan kinerja individu,

kelompok, maupun organisasi.
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Keanekaragaman motivasi karyawan di RSUD Muntilan akan
menciptakan keanekaragaman pola perilaku karyawan di suatu
perusahaan. Hal ini perlu dilakukan suatu pengkajian khusus yang dalam
penelitian ini motivasi kerja karyawan RSUD Muntilan menjadi variabel
intervening diduga memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Ketika
individu mempunyai motivasi tinggi maka akan berkinerja tinggi,
sehingga tujuan yang akan dicapai dan diinginkan RSUD Muntilan dapat
terwujud. Karena titik tolak motivasi adalah ada disetiap individu

karyawan.

. Lingkungan Kerja
Menurut Teryy (2010:23) Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai
kekuatan yang mempengaruhi, baik secara langsung maupun tidak
langsung terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. Sedangkan menurut
Sedarmayanti (2011:70) Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar
tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat
memberikan  kesan menyenangkan, mengamankan, dan betah dalam
bekerja.
a. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik
yang terdapat di sekitar tempat kerja, dapat mempengaruhi karyawan
baik secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja

fisik dapat dibagi dalam dua kategori, yaitu:
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1) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan
(seperti: pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya).

2) Lingkungan perantara atau lingkungan umum  yang
mempengaruhi  kondisi  manusia, misalnya: temperatur,
kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran
mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain — lain.

b. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi
dan berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun
hubungan sesama rekan kerja. Lingkungan kerja non fisik merupakan
kelompok lingkungan Kkerja yang tidak bisa diabaikan. Sebuah
perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung
kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki
status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi hendaknya
diciptakan dengan suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan
pengendalian diri.

Lingkungan kerja menjadi hygine factor yang dapat menjadi
penghambat jalannya operasional rumah sakit apabila tidak nyaman dan
tidak aman dirasakan oleh karyawan. Hal ini merupakan salah satu
penyebab menurunya kinerja karyawan, sehingga perlu pengkajian apakah

lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan di RSUD Muntilan.



19

5. Karakteristik Individu

Karakteristik individu masing — masing karyawan membentuk
perilaku yang mempengaruhi motivasi, menginisiasi, Kinerja, dan
aktualisasi karir karyawan. Ciri khas yang berbeda dalam setiap individu
akan terbawa dalam dunia kerja. Munandar (2011:359) menyatakan bahwa
karakteristik pekerjaan atau job characteristic merupakan sebuah
pekerjaan yang dapat melahirkan tiga keadaan psikologis dalam diri
seorang karyawan yaitu merasakan makna kerja, memikul tanggung jawab
akan hasil kerja, dan pengetahuan akan hasil kerja. Hal ini yang
menyebabkan motivasi kerja setiap individu berbeda. Sedangkan menurut
Hellregel Don dan Slocum JR dalam Widanarni (2015:36) menyatakan
bahwa perbedaan — perbedaan individual adalah kebutuhan, nilai, sikap,
minat, dan kemampuan pribadi yang dibawa orang kepada pekerjaan
mereka.

Dalam penelitian ini, indikator dari karakteristik individu meliputi
kepribadian (rasa memiliki terhadap pekerjaan serta tingkat adaptasi
terhadap pembaharuan sistem kerja), persepsi (kekompakan dan sikap
pimpinan dalam memberikan contoh), dan sikap (pengambilan keputusan
dan penerimaan terhadap rekan kerja baru).

Turunnya kinerja karyawan di RSUD Muntilan, terutama dalam
indikator pengelolaan sumber daya RS yang profesional dan akuntabel
yang semula 105,08% di tahun 2017 turun 104% menjadi penilaian pusat

dalam penelitian ini.
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6. Karakteristik Pekerjaan

Menurut Hackman dan  Oldham dalam Luthan (2011:487)
karakteristik pekerjaan adalah uraian pekerjaan yang menjadi pedoman
dalam bekerja dan pelaksanaannya bisa mencapai kepuasan. Sedangkan
menurut  Munandar (2011:359) karakteristik pekerjaan atau job
characteristic merupakan sebuah pekerjaan yang dapat melahirkan tiga
keadaan psikologis dalam diri seorang karyawan yaitu merasakan makna
kerja, memikul tanggung jawab akan hasil kerja, dan pengetahuan akan
hasil kerja serta sejauh mana pekerjaan memberikan kepuasan. Secara
intrinsik, pekerjaan akan memberikan kepuasan dan lebih memotivasi
banyak karyawan.

Karakteristik pekerjaan adalah sebuah pendekatan dalam
merancang pekerjaan dideskripsikan ke dalam lima dimensi inti yaitu
keanekaragaman, keterampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi dan
umpan balik. Setiap dimensi inti dari pekerjaan mencakup aspek besar
materi pekerjaan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang.
Semakin besarnya keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan, maka

seseorang akan merasa pekerjaannya semakin berarti.
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Dimensi Keadaan Psikologis Hasil Pribadi dan
Pekerjaan Inti Pekerjaan
Keanekaragaman - Motivasi internal yang
Keterampilan Mengalami keberartian akan tinggi

pekerjaan =3

Kinerja tinggi
Identitas Tugas —>
Kepuasan tinggi

= Absensi dan turnover
menurun
Otonomi —3 Mengalami tanggung jawab
dan hasil — hasil pekerjaan -

Umpan Balik =3 Pengetahuan akan hasil —
hasil actual dari aktivitas kerja

Sumber: JR. Hackman dan G.R. Oldham, “work redesign”, dalam Robbins dan Judge (2007:270)

Gambar 2. 1
Konsep Karakteristik Pekerjaan

Pendekatan karakteristik pekerjaan merupakan tindak lanjut dari
proses  rancangan  pekerjaan. Model  karakteristik  pekerjaan
mengidentifikasikan lima dimensi pekerjaan inti, keterkaitannya, serta
dampak terhadap produktivitas, motivasi, dan kepuasan pegawai. Kelima
dimensi tersebut merupakan keterampilan, identitas tugas, otonomi,
maupun umpan balik (Robbins, 2010:119). Model karakteristik pekerjaan
digunakan untuk menjelaskan situasi dan merancang pekerjaan efektif bagi
individu dengan menggunakan pendekatan contigency.

Jadi, karakteristik merupakan uraian pekerjaan yang menjadi
pedoman dalam bekerja serta pelaksanaan yang dapat mencapai kepuasan.
Permasalahan kinerja di RSUD Muntilan adalah karakteristik pekerjaan
yang diuraikan manajemen RS apakah mampu dipahami dan diaplikasikan
dalam operasional RS ataukah sebaliknya. Sehingga hal ini dapat memicu

menurunnya Kinerja karyawan apabila tidak diperhatikan.
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Secara intrinsik, pekerjaan akan memberikan kepuasan dan lebih

memotivasi banyak karyawan. Indikator dari karakteristik pekerjaan

meliputi:

a.

Tanggung jawab (pelaksanaan pekerjaan serta optimalisasi dalam
meningkatkan kualitas kerja),

Tingkat variasi tugas (kesesuaian bidang kerja serta kesediaan
penambahan kerja), dan

Beban kerja (waktu yang sesuai dalam menyelesaikan pekerjaan dan

bimbingan dari atasan ketika terjadi permasalahan).



B. Telaah Penelitian Sebelumnya

Tabel 2. 1 Telaah Penelitian Sebelumnya
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No

Peneliti

Judul Penelitian

Alat Analisis

Hasil

1.

Sella Selvia Ananda
dan
Bambang Swasto
Sunuharyo (2018)

Robby Dharma
(2018)

Agustya Hariski
dan Bambang
Swasto Sunuharyo
(2018)

Wahyu Maulana,

Nurul Alfian, dan

Achmarul Fajar
(2018)

Ferry Moulana,
Bambang Swasto
Sunuharyo, dan
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Karakteristik Individu, karakteristik pekerjaan,
dan motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Selain itu, Karakteristik
Individu, karakteristik pekerjaan berpengaruh
terhadap motivasi kerja

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, sedangkan Kkarakteristik
pekerjaan tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Karakteristik individu dan lingkungan Kkerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap
motivasi kerja dan kinerja karyawan, serta
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Lingkungan kerja, Motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Serta motivasi
kerja memediasi lingkungan Kkerja yang
berdampak  pada  peningkatan  kinerja
karyawan.

Sumber: data diolah berdasarkan penelitian terdahulu
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C. Pengembangan Hipotesis
1. Lingkungan kerja dan kinerja karyawan

Berdasarkan teori Herzberg, lingkungan kerja termasuk hygine
faktor yang dapat menjadi penghambat jalannya operasional rumah sakit
apabila tidak nyaman dan tidak aman dirasakan oleh karyawan.
Lingkungan kerja setiap saat mengalami perubahan — perubahan,
sehingga karyawan yang dapat bertahan dalam organisasi atau
perusahaan adalah karyawan yang dapat menyesuaikan diri dengan
perubahan lingkungan. Hal ini sesuai dengan pendapat Sedarmayanti
(2011:70) yang mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan
keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang
dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, dan betah
dalam bekerja.

Penelitian Dharma (2018) menunjukkan bahwasanya lingkungan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sampel penelitian
berjumlah 66 karyawan di Bank Mega Syariah Cabang Padang. Hal ini
sama diperoleh Hariski (2018) yang menunjukkan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sampel penelitian
berjumlah 50 karyawan PT Tigaraksa Satria Tbk yang berada di Kota
Malang. Penelitian Moulana (2017) menunjukkan bahwa lingkungan kerja

berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan. Sampel penelitian berjumlah 62

karyawan PT. Telkom Indonesia Tbk Witel Jatim Selatan Malang.
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Berdasarkan uraian diatas maka dapat diturunkan hipotesis sebagai
berikut:

H; : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Karakteristik individu dan kinerja karyawan

Berdasarkan teori Herzberg, karakteristik individu termasuk
motivation faktor, yaitu teori yang melihat kondisi intern individu.
Sumber daya yang terpenting dalam organisasi adalah sumber daya
manusia. Orang — orang yang memberikan tenaga, bakat, kreativitas, dan
usaha selalu diharapkan oleh setiap pimpinan organisasi. Sehingga, perlu
diketahui bahwa setiap karyawan memiliki karakteristik individu yang
berbeda — beda. Untuk memahami perilaku individu, perlu mengkaji
berbagai karakteristik yang melekat pada individu yang meliputi sikap,
persepsi, dan kepribadian.

Penelitian Hariski (2018) yang menunjukkan bahwa karakteristik
individu berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sama
yang diperoleh Ananda (2018) yang menunjukkan bahwa karakteristik
individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat diturunkan hipotesis sebagai
berikut:
H,: Karakteristik Individu berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan
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Karakteristik pekerjaan dan kinerja karyawan

Berdasarkan teori Herzberg, lingkungan kerja termasuk hygine
faktor. Karakteristik pekerjaan atau job characteristic merupakan sebuah
pekerjaan yang dapat melahirkan tiga keadaan psikologis dalam diri
seorang karyawan yaitu merasakan makna kerja, memikul tanggung
jawab akan hasil kerja, dan pengetahuan akan hasil kerja. Karyawan yang
mengetahui semua detail tugas dari pekerjaan yang dijalani, merasa
dirinya mampu melaksanakan setiap pekerjaan maupun tanggungjawab
yang diberikan, serta mengetahui berbagai macam hal yang berhubungan
karakteristik pekerjaannya. Maka karyawan tersebut akan semakin
termotivasi dan memiliki dorongan yang kuat untuk bekerja lebih giat
karena memiliki kepercayaan diri yang tinggi sehingga dapat
meningkatkan kualitas atas hasil kerjanya.

Penelitian Ananda (2018) menunjukkan bahwa karakteristik
pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sampel penelitian
berjumlan 97 karyawan pada PT Petrokimia Gresik, menggunakan
metode proportional random sampling. Hal ini sama yang diperoleh
Maulana (2018) yang menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat diturunkan hipotesis sebagai
berikut:
Hs: Karakteristik Pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja

Karyawan
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4. Motivasi kerja dan kinerja karyawan
Karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi saat bekerja akan
memicu daya dan potensi yang dimiliki karyawan untuk bekerja lebih
baik dan produktif sehingga kinerja yang dihasilkan akan meningkat dan
berkualitas. Hal ini didukung oleh Kinicki (2011:205) yang
mengemukakan bahwa motivasi dapat dipastikan dapat mempengaruhi
Kinerja, meskipun bukan satu — satunya faktor yang membentuk Kinerja.
Penelitian Ananda (2018) menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Maulana (2018) yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
Berdasarkan uraian diatas maka dapat diturunkan hipotesis sebagai
berikut:
H,4: Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
5. Lingkungan kerja dan kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi kerja
Kondisi lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila karyawan
dapat mengerjaakan tugas dan tanggungjawab secara optimal, sehat,
aman, dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya
dalam jangka waktu yang lama, terlebih lagi lingkungan kerja yang
kurang baik serta tidak mendukung akan berakibat pada hasil kinerja
yang tidak optimal. Instansi yang memperhatikan kondisi lingkungan
baik fisik maupun non fisik secara tidak langsung akan membuat

karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi. Hal ini dikarenakan
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karyawan merasa aman dan nyaman sehingga mempermudah proses
mengerjakan pekerjaan.
Berdasarkan uraian diatas maka dapat diturunkan hipotesis sebagai
berikut:
Hs: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
dimediasi oleh Motivasi Kerja

Karakteristik individu dan kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi
kerja

Karakteristik perseorangan (individual characteristics) merupakan
minat, sikap, dan kebutuhan yang dibawa oleh seseorang ke dalam situasi
kerja, sehingga hal inilah yang membuat motivasi kerja setiap individu
berbeda. Pada saat karyawan merasa memiliki kebutuhan yang harus
dipenuhi maka akan semakin menciptakan motivasi kerja yang tinggi
untuk bekerja secara optimal. Hal ini dapat meningkatkan kinerja karena
merasa kebutuhan mereka telah terpenuhi. Semakin karyawan merasa
memiliki kemampuan dan minat yang sesuai dengan pekerjaan yang
dijalani, sikap yang baik saat bekerja, dan memiliki kebutuhan yang
harus dipenuhi maka akan semakin menciptakan motivasi kerja yang
tinggi untuk bekerja secara optimal.
Berdasarkan uraian diatas maka dapat diturunkan hipotesis sebagai
berikut:
He: Karakteristik Individu berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

dimediasi oleh Motivasi kerja
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7. Karakteristik pekerjaan dan kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi

kerja
Menurut Hackman dan Oldham dalam Luthan (2011:487)

karakteristik pekerjaan adalah uraian pekerjaan yang menjadi pedoman
dalam bekerja dan dalam pelaksanaannya bisa mencapai kepuasan.
Karakteristik pekerjaan memiliki kontribusi positif dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Karena keberagaman keterampilan (skill) karyawan
baik itu dari dalam diri karyawan yang bersangkutan atau diperoleh dari
pelatihan dapat berdampak pada peningkatan motivasi kerja. Hal ini
disebabkan dengan keterampilan yang dimiliki tiap karyawan akan
mudah dalam menyelesaikan tugas dan tanggungjawab sehingga
menghasilkan kinerja yang optimal.
Berdasarkan uraian diatas maka dapat diturunkan hipotesis sebagai
berikut:
H;. Karakteristik Pekerjaan berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan dimediasi oleh Motivasi kerja

D. Model Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan pengaruh variable
independen yaitu lingkungan kerja, karakteristik individu, dan karakteristik

pekerjaan terhadap variable dependen yaitu kinerja karyawan.
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Lingkungan Kerja H;
(X1)
Hs
Karakteristik —_— . Kinerja
Individu MOUV?;I) Kerja _J:|.4_>, Karyawan
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H A
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(X3)
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Gambar 2. 2

Model Penelitian
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian dan Sumber Data
Jenis penelitian ini adalah penelitian kualitatif, yaitu suatu penelitian
yang ditujukan untuk mendeskripsikan dan menganalisis fenomena,
peristiwa, aktivitas sosial, sikap, kepercayaan, persepsi pemikiran orang
secara individual maupun kelompok (Nana, 2013: 94). Dalam penelitian ini

data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder.

Data Primer yaitu data yang mengacu pada informasi yang diperoleh
dari tangan pertama oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel minat untuk
tujuan spesifik studi. Sumber data primer adalah responden individu,
kelompok fokus, internet juga dapat menjadi sumber data primer jika
koesioner disebarkan melalui internet (Uma Sekaran, 2011). Dalam penelitian
ini data primer diperoleh secara langsung dari responden penelitian berupa
hasil observasi serta penyebaran kuesioner/angket kepada karyawan RSUD

Muntilan Kabupaten Magelang.

Data sekunder merupakan data yang mengacu pada informasi yang
dikumpulkan dari sumber yang telah ada. Sumber data sekunder adalah
catatan atau dokumentasi perusahaan, publikasi pemerintah, analisis industri
oleh media, situs Web, internet dan seterusnya (Uma Sekaran, 2011). Dalam
penelitian ini data sekunder diperoleh dari dokumentasi RSUD Muntilan

Kabupaten Magelang yang telah dipublikasikan.
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Metode pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama
dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah
mendapatkan data. Tanpa mengetahui metode pengumpulan data, maka
peneliti tidak akan mendapatkan data yang memenuhi standar data yang
ditetapkan (Sugiyono, 2016:308). Dalam penelitian ini, metode
pengumpulan data dilakukan dengan prosedur sebagai berikut:

a. Angket/Kuesioner

Angket/kuesioner merupakan metode pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner
merupakan metode pengumpulan data yang efisien, serta paling tepat
digunakan bila jumlah responden cukup besar dan tersebar di wilayah
yang luas. Kuesioner dapat berupa pertanyaan/pernyataan tertutup
atau terbuka, dapat diberikan kepada responden secara langsung atau
dikirim melalui pos, atau internet (Sugiyono, 2016:199).

Metode pengumpulan data dilakukan dengan cara membuat
daftar pertanyaan yang berkaitan dengan penelitian ini yang
kemuadian diajukan kepada responden. Angket akan diberikan secara
langsung kepada karyawan yang dijadikan sample di RSUD Muntilan
Kabupaten Magelang.

b. Dokumen

Dokumen merupakan catatan peristiwva yang sudah lalu.

Dokemen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya — Kkarya

momumental dari seseorang. Dokumen yang berbentuk tulisan
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misalnya catatan harian, sejarah kehidupan (life histories), cerita,
biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen yang berbentuk gambar,
misalnya foto, gambar hidup, sketsa, dan lain — lain. Dokumen yang
berbentuk karya, misalnya karya seni, gambar, patung, film, dan lain —

lain (Sugiyono, 2016:329).

B. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2015:
167). Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda — benda
alam yang lain. Populasi bukan hanya sekedar jumlah yang ada pada
obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang
dimiliki oleh subyek atau obyek itu. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh tenaga kerja RSUD Muntilan Kabupaten Magelang sebanyak 523

orang (per 31 Maret 2017).

Tabel 3.1
Populasi dan Sampel

No. Kategori Populasi Persentase

1. Pegawai CPNS/PNS 375 Orang 72 %

2. Pegawai Non PNS (BLUD) 139 Orang 26 %

3. Pegawai Paruh Waktu 2 Orang 0,4 %

4. Pegawai tenaga harian lepas 7 Orang 1,6 %

Total 523 Orang 100 %

Sumber (presurvei): data diolah berdasarkan data Renstra RSUD Muntilan 2014-
2019

Sebanyak 523 karyawan RSUD Muntilan Kabupaten Magelang terdiri

dari lima bagian sesuai dengan Peraturan Daerah nomor 30 tahun 2008
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tentang Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah yang meliputi
bagian tata usaha, bagian pelayanan, bagian penunjang, dan bagian keuangan.
Dalam penelitian ini responden yang diteliti lebih terfokus dalam tiga bagian
yaitu selain bagian pelayanan.

Menurut Sugiyono (2015:168) Sampel merupakan bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya
karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat
menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari
sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi, sehingga
sampel yang diambil dari populasi harus benar — benar representatif
(mewakili).

Dalam penelitian ini, Rumah Sakit Umum Daerah Muntilan
merupakan salah satu pengampu urusan kesehatan. Berdasarkan urusan
dan program yang diampu, rumah sakit mendukung pencapaian misi
pertama Kabupaten Magelang yang tercantum dalam RPJMD yaitu
“Mewujudkan  Peningkatan Kualitas Sumber Daya Manusia dan
Kehidupan Beragama”. Guna mendukung pencapaian misi tersebut
instansi menetapkan tujuan dan sasaran yang tertuang dalam Renstra RSUD
Muntilan Tahun 2014 — 2019. Oleh karena itu, seluruh karyawan baik PNS
maupun Non PNS atau BLUD merupakan seluruh karyawan yang memiliki
kesamaan visi dan misi mewujudkan rencana strategis tersebut. Secara
homogenitas seluruh karyawan PNS dan Non PNS atau BLUD dapat

dijadikan sebagai sampel.
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Dalam penelitian ini teknik sampling  yang digunakan yaitu
nonprobability sampling dengan teknik purposive sampling. Menurut
Sugiyono (2016:85) purposive sampling adalah teknik pengambilan
sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu, karena tidak semua
sampel memiliki Kkriteria yang sesuai dengan fenomena yang diteliti. Kriteria
atau pertimbangan yang digunakan adalah merupakan karyawan PNS dan

Non PNS atau BLUD, kategori karyawan non Medis.

C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel
1. Devinisi Operasional
a. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja merupakan persepsi karyawan atau pegawai tentang
aktivitas yang dilakukan dan berorientasi pada hasil dari suatu
pekerjaan yang dilakukan serta mengacu pada pedoman yang telah
ditetapkan. Kinerja yang dihasilkan diukur dengan beberapa
indikator berupa:

1) Kualitas kerja,

2) Kuantitas kerja, dan

3) Ketepatan waktu.
b. Motivasi Kerja (2)

Motivasi merupakan persepsi karyawan atau pegawai tentang
proses psikologis yang dapat membangkitkan dan mengarahkan

perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed behavior,
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Motivasi kerja yang dihasilkan diukur dengan beberapa indikator
berupa:

1) Dorongan mencapai tujuan,

2) Semangat Kkerja,

3) Kompetensi, dan

4) Rasa tanggungjawab.

Lingkungan Kerja (Xy)

Lingkungan kerja merupakan persepsi karyawan atau pegawai
tentang keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun
non fisik yang dapat memberikan kesan yang menyenangkan,
mengamankan, dan betah dalam bekerja. Indikator dari lingkungan
kerja terdiri dari dua aspek yaitu:

1) Lingkungan kerja fisik, dan
2) Lingkungan kerja non fisik.
Karakteristik Individu (X)

Karakteristik ~ perorangan  (Individual  characteristics)
merupakan persepsi karyawan atau pegawai tentang minat, sikap,
dan kebutuhan yang dibawa kedalam situasi kerja sehingga hal inilah
yang menyebabkan motivasi kerja setiap individu berbeda. Indikator
dari karakteristik individu berupa beberapa aspek seperti:

1) Kepribadian,
2) Persepsi, dan
3) Sikap (terhadap diri sendiri dan terhadap aspek — aspek

pekerjaan).
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e. Karakterstik Pekerjaan (Xs)

Karakteristik pekerjaan (job characteristics) merupakan
persepsi karyawan atau pegawai tentang atribut dari tugas yang
meliputi besarnya tanggungjawab, variasi tugas, dan sejauh mana
pekerjaan memberikan kepuasan sehingga akan memberikan
kepuasan dan lebih memotivasi banyak karyawan. Indikator dari
karakteristik pekerjaan berupa beberapa aspek seperti:

1) Tanggung jawab,
2) Tingkat variasi tugas, dan
3) Beban kerja.
Metode Pengukuran Variabel
Dalam penelitian ini metode pengukuran variabel baik dependen
maupun independen diukur dengan skala pengukuran yang merupakan
kesepakatan sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya
interval yang ada dalam alat ukur, sehingga dapat menghasilkan data
kuantitatif yang akurat (Sugiyono, 2015:197-198). Variabel dalam
penelitian ini diukur dengan instrumen dengan pernyataan menggunakan
skala likert dengan lima kategori yaitu point 1 = sangat tidak setuju
sampai dengan point 5 = sangat setuju.
Skala likert digunakan untuk mengembangkan instrumen yang
dugunakan untuk mengukur sikap, persepsi, dan pendapat seseorang atau
sekelompok orag terhadap potensi dan permasalahan suatu objek,

perencanaan tindakan, pelaksanaan tindakan, dan hasil tindakan
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(Sugiyono, 2015:199). Instrumen dalam penelitian ini akan menggunakan

skala likert dalam bentuk checklist.

D. Metode Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Uji keabsahan data dalam penelitian, ditekankan pada uji validitas
dan reliabilitas.
a) Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2016:363) Validitas merupakan derajad
ketepatan antara data yang terjadi pada obyek penelitian dengan daya
yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Dengan demikian data yang valid
adalah data yang tidak berbeda antara data yang dilaporkan oleh
peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek penelitian.
Bila peneliti membuat laporan yang tidak sesuai dengan apa yang
terjadi pada obyek, maka data tersebut dapat dinyatakan tidak valid.
Dalam penelitian ini uji validitas menggunakan analisis faktor.
Indikator kuesioner dikatakan valid apabila taraf signifikan 0,50.
Pengujian dalam uji validitas ini menggunakan program SPSS.
Apabila nilai tiap — tiap instrumen pernyataan memiliki nilai r hitung
> r tabel, maka instrument dinyatakan valid. Akan tetapi, jika
sebaliknya, yaitu r hitung < r tabel, maka instrument dinyatakan tidak

valid.
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b) Uji Reliabilitas

Menurut Susan Stainback dalam Sugiyono (2016:364)
mengemukakan bahwa reliabilitas berkenaan dengan derajad
konsistensi dan stabilitas data atau temuan. Dalam pandangan
positivistik (kuantitatif), suatu data yang dinyatakan reliabel apabila
dua atau lebih peneliti dalam obyek yang sama menghasilkan data
yang sama, atau peneliti sama dalam waktu berbeda menhasilkan data
yang sama, atau sekelompok data bila dipecah menjadi dua
menunjukkan data yang tidak berbeda. Karena reliabilitas berkenaan
dengan derajad konsistensi, maka bila ada peneliti lain mengulangi
atau mereplikasi dalam penelitian pada obyek yang sama dengan
metode yang sama akan menghasilkan data yang sama. Suatu data
yang reliabel atau konsisten akan cenderung valid, walaupun belum
tentu valid.

Dalam penelitian ini pengukuran reliabilitas dilakukan secara
one shot atau pengukuran sekali menggunakan uji statistik Cronbach
Alpha dengan menggunakan software SPSS. Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach Alpha
>0,70 (Ghozali, 2013:48).

2. Metode Analisis Data
a. Analisis Jalur (Path Analysis)
Menurut Jogiyanto (2013:186) variabel mediasi (VME) atau
mediating variable merupakan variabel yang secara teori

mempengaruhi fenomena yang diobservasi (variabel dependen),
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yang efeknya harus diinferensi melalui efek hubungan antara
variabel independen dengan fenomenanya (variabel dependen).
Variabel mediasi disebut juga variabel intervensi (intervening
variable), karena memediasi atau mengintervensi hubungan kausal
variabel independen ke variabel dependen.

Untuk mengetahui pengaruh variabel intervening digunakan
analisis jalur. Menurut Ghozali (2013:249) menyatakan bahwa
analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier untuk
menaksir hubungan kausalitas antara variabel yang telah ditetapkan
sebelumnya berdasarkan teori.

Analisis jalur dinyatakan dalam dua bentuk persamaan sebagai

berikut:

(1) KK =0+ B1Xy + BaXo+ PsXst+ BaZ + €
2 z = o+ BXy + PaXot+ PsXs + €
Keterangan:

KK : Variabel Dependen (Kinerja Karyawan)
a : Konstanta

B1 B2 B3 : Koefisien regresi dari X

e : Error/ Residual

X1 : Variabel Independen (Lingkungan Kerja)

X2 : Variabel Independen (Karakteristik Individu)
X3 : Variabel Independen (Karakteristik Pekerjaan)

z : Variabel Intervening (Motivasi Kerja)



41

3. Pengujian Hipotesis
a. Uji R? (Koefisien Determinasi)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat
(Mudrajad (2004:82). Nilai koefisien determinasi adalah di antara nol
dan satu. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel — variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel — variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan
untuk mempredisksi variasi variabel dependen. Secara umum
koefisien determinasi untuk data silang relatif rendah karena adanya
variasi yang besar antara masing — masing pengamatan, sedangkan
untuk data runtut waktu biasanya mempunyai nilai koefisien
determinasi yang tinggi.

Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel — variabel
independen dalam mendekati variabel — variabel independen dalam
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variabel dependen. Uji R® menunjukkan potensi
pengaruh semua variabel independen yaitu Lingkungan Kerja (X3),
karakteristik individu (X,), dan karakteristik pekerjaan (Xs) terhadap
dependen (Y) vyaitu kinerja karyawan dengan motivasi kerja (2)
sebagai variabel intervening. Besarnya koefisien 0 sampai 1, semakin
mendekati O koefisien determinasi semakin kecil pengaruhnya

terhadap variabel bebas, sebaliknya semakin mendekati 1 besarnya
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koefisien determinasi semakin besar pengaruhnya terhadap variabel

bebas (Ghozali, 2013: 97).

. Uji F (Goodness of fit test)

Uji statistik F digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi
regresi sampel dalam menaksir nilai aktual (goodness of fit). Uji F
menguji apakah variabel independen mampu menjelaskan variabel
dependen secara baik atau untuk menguji apakah model yang
digunakan telah fit atau tidak (Ghozali, 2013:97). Uji F digunakan
dalam pengunjian hipotesis yang menggunakan data F tabel dan F
hitung. Perhitungan ini jika menghasilkan F hitung > F tabel, maka Hy
dalam penelitian ditolak sedangkan H, diterima. Ketentuan dalam uji
ini dengan menggunakan koefisien sebesar 5%.

Ho=0 artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas dan

variabel terikat secara simultan.

Ho#0  artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas dan variabel

terikat secara simultan.

Kriteria pengujiannya dengan membandingkan F hitung dan F tabel:

a) Jika F hitung > F tabel, maka H, ditolak, artinya ada pengaruh
variabel independen secara bersama — sama terhadap variabel
intervening dan dependen.

b) Jika F hitung < F tabel, maka H, diterima, artinya tidak ada
pengaruh variabel independen secara bersama — sama terhadap

variabel intervening dan dependen.
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H, ditolak

a=5%/

F tahel

Gambar 3.1
Uji F

Ho diterima

c. Ujit
Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas atau independen dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Ketentuan menilai hasil hipotesis uji t adalah digunakan
tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan (Ghozali, 2013: 98).
Ketentuan dalam uji ini dengan menggunakan koefisien sebesar 5%.
Ho=0 artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas dan
variabel terikat secara parsial.
Ho#0  artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas dan variabel
terikat secara parsial.
Kriteria pengujiannya dengan membandingkan t hitung dan t
tabel:
a) Jika t hitung > t tabel, maka H, ditolak, artinya ada pengaruh
variabel independen secara bersama — sama terhadap variabel

intervening dan dependen.
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b) Jika t hitung < t tabel, maka H, diterima, artinya tidak ada
pengaruh variabel independen secara bersama — sama terhadap

variabel intervening dan dependen.

Wilayah

Wilayah
Penolakan Hg

Penolakan Hg Wilayah

penerimaan Hy

Gambar 3. 2
Uji t
d. Uji Sobel (Analisis Intervening)

Untuk mengetahui pengaruh mediasi signifikan atau tidak
dapat diuji dengan sobel test. Sobel test menghendaki asumsi jumlah
sampel besar dan dinilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Hasil
sobel test memberikan nilai estimasi indirect effect yang kemudian
dicari nilai thiung dengan cara membagi besar nilai data terhadap nilai
standar error kemudian membandingkan dengan tiper. Jika nilai thiwng
lebih besar dari nilai tipe berarti pengaruh mediasi dapat dikatakan
signifikan.

Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien (p2xp3)

signifikan atau tidak, diuji dengan sobel test dengan rumus:

Sp2p3 = VP3°Sp2” + p2” Sp3° + Sp2° p3?
Berdasarkan hasil Sp2p3, kemudian menghitung nilai thiwng untuk
mengetahui apakah ada pengaruh mediasi dengan rumus sebagai

berikut :

f p2p3
~ Sp2p3

Nilai thitung Yang diperoleh kemudian dikonfirmasikan dengan

tiaber. Apabila thing > tuber dengan tingkat signifikan o = 5 %, maka
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi (Sp2p3) adalah
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signifikan atau ada pengaruh mediasi variabel intervening dengan

variabel independen terhadap variabel dependen.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

Objek yang diteliti dalam penelitian ini adalah karyawan RSUD
Muntilan Kabupaten Magelang. Data dalam penelitian ini diperoleh dengan
cara menyebarkan kuesioner kepada responden secara langsung. Proses
pendistribusian hingga pengumpulan data dilaksanakan selama kurang lebih 2
minggu. Pengambilan sampel menggunakan purposive sampling, maka
pendistribusian sampel dilaksanakan sesuai dengan kriteria pengambilan
sampel. Kriteria pengambilan sampel diantaranya, responden merupakan
karyawan PNS dan Non PNS atau BLUD RSUD Muntilan Kabupaten
Magelang dengan kategori Non Medis. Adapun hasil rincihan distribusi

kuesioner yang telah dilakukan disajikan dalam tabel berikut:

Tabel 4.1
Rincihan Penyebaran Kuesioner
Keterangan Jumlah Kuesioner Persentase
Distribusi Kuesioner 114 100 %
Kuesioner Kembali 98 86 %
Kuesioner diolah 98 86 %

N Sampel yang kembali = 98
Responden Rate = 98/114 x 100 % = 86 %

Sumber: Data kuesioner yang diolah

Berdasarkan rincihan data distribusi kuesioner pada tabel 4.1 hasil
analisis menunjukkan bahwa kuesioner yang didistribusikan kepada
responden sebanyak 114 atau sebesar 100%. Kuesioner yang kembali

sebanyak 98 atau sebesar 86%. Seluruh kuesioner yang diterima dapat diolah.

46
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Statistik Deskriptif Responden

Statistik Deskriptif responden memberikan gambaran tentang
responden. Responden yang dipilih sebagai responden sebanyak 98
responden dengan identitas sebagai berikut: jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, dan masa kerja. Secara Lebih rinci deskripsi

responden dapat dilihat dalam tabel 4.2 berikut:

Tabel 4. 2
Statistik Deskriptif Responden
Keterangan Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
Laki — laki 51 52 %
Perempuan 47 48 %
Usia
20 — 29 tahun 10 10 %
30 — 39 tahun 31 32 %
40 — 49 tahun 31 32%
> 50 tahun 26 26 %
Pendidikan Responden
SMA/SMK/MA 65 66 %
Diploma 7 7 %
S 25 26 %
S,/S3 1 1 %
Masa Kerja
2 —5 tahun 7 7 %
510 tahun 30 31%
> 10 tahun 61 62 %

Sumber: Data kuesioner yang diolah

Berdasarkan deskripsi responden pada tabel 4.2 dapat diketahui
bahwa kaum laki — laki lebih mendominasi sebanyak 51 orang atau 52 %
dengan usia 30 — 39 tahun sebanyak 32%. Berdasarkan jumlah tersebut
terbukti bahwa karyawan non medis sebagai pendukung kegiatan medis

didomisili oleh laki — laki, karena pihak RS membutuhkan karyawan
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yang memiliki kekuatan tubuh, serta pengaturan manajemen pemikiran
yang kritis dibandingkan dengan perempuan.

Berdasarkan usia responden dapat diketahui bahwa responden
rata - rata pada kategori usia antara 30 — 39 tahun atau 40 — 49 masing —
masing sebanyak 31 responden dengan presentase sebesar 32%. Dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa rata — rata responden masih
tergolong dewasa dan untuk bekerja dengan energik, pekerja keras
sehingga dapat meningkatkan kinerja nya masing — masing.

Dilihat dari tingkat pendidikan responden domisili berpendidikan
SMA/SMK/MA sebanyak 61 orang atau 66 % dengan masa kerja > 10
tahun. Dengan demikian tentu karyawan RSUD Muntilan Kabupaten
Magelang dituntut menyesuaikan tingkat kesulitan pekerjaan mereka
serta jenis dan tugas serta tanggungjawab yang dikerjakan sesuai dengan
tingkat pendidikan yang dimilikinya.

Berdasarkan masa kerja responden domisili telah bekerja > 10
tahun sebanyak 61 responden dengan presentase sebesar 62%, hal ini
membuktikan bahwa tingkat loyalitas responden sangat tinggi.

Statistik Jawaban Responden

Tanggapan responden terhadap kuesioner yang telah
didistribusikan dan telah direkapitulasi untuk analisis data. Kuesioner
yang didistribusikan terdari dari 5 variabel, yaitu Kinerja Karyawan yang
terdiri dari 8 pernayataan, Motivasi Kerja terdiri dari 11 pernyataan,

Lingkungan Kerja terdiri dari 8 pernyataan, Karakteristik Individu terdiri
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dari 7 pernyataan, dan Karaktersitik Pekerjaan terdiri dari 7 pernyataan.

Hasil statsitik deskriptif variabel disajikan dalam tabel berikut:

Tabel 4. 3
Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

N Minimum Maximum Mean | Std. Deviation
Total_X1 98 22 40 31,33 3,418
Total_X2 98 24 35 29,57 2,620
Total_X3 98 20 35 28,39 2,427
Total_Y 98 18 40 30,95 5,002
Total_Z 98 28 55 44,32 4,650
Valid N (listwise) 98

Sumber: Data diolah

Berdasarkan tabel 4.3 dapat disusun penjelasan deskriptif data

dari masing — masing variabel sebagai berikut:

a)

b)

Variabel Lingkungan Kerja

Variabel lingkungan kerja terdiri dari 8 item pernyataan pada
skala Likert 5 poin. Rata — rata jawaban responden adalah 31,33
dimana jawaban ini mendekati nilai maksimum vyaitu 40
mengindikasikan bahwa karyawan setuju dengan lingkungan Kerja
yang nyaman untuk mencapai kinerja yang optimal.
Variabel Karakteristik Individu

Variabel karakteristik individu terdiri dari 7 item pernyataan
pada skala Likert 5 point. Adapun rata — rata jawaban responden
adalah 29,57 dimana jawaban ini mendekati nilai maksimum yaitu 35

mengindikasikan bahwa karyawan memahami perilaku individu.
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c) Variabel Karakteristik Pekerjaan
Variabel karakteristik pekerjaan terdiri dari 7 item pernyataan
pada skala Likert 5 point. Adapun rata — rata jawaban responden
adalah 28,39 dimana jawaban ini mendekati nilai maksimum yaitu 35
mengindikasikan bahwa karyawan memahami karakteristik pekerjaan
yang diberikan.
d) Variabel Kinerja Karyawan
Variabel kinerja karyawan terdiri dari 8 item pernyataan pada
skala Likert 5 point. Adapun rata — rata jawaban responden adalah
30,95 dimana jawaban ini mendekati nilai maksimum yaitu 40
mengindikasikan bahwa karyawan telah bekerja sesuai dengan
prosedur standar dan ketentuan yang ditetapkan RSUD Muntilan
Kabupaten Magelang.
e) Variabel Motivasi Kerja
Variabel motivasi kerja terdiri dari 11 item pernyataan pada
skala Likert 5 point. Adapun rata — rata jawaban responden adalah
44,32 dimana jawaban ini mendekati nilai maksimum yaitu 55
mengindikasikan bahwa karyawan mempunyai motivasi yang tinggi

dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan.

B. Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas
Tujuan pengujian validitas adalah untuk mengetahui indikator

kuesioner apakah valid atau tidak. Untuk mengetahui apakah valid atau
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tidak dalam penelitian ini menggunakan pendekatan analisis faktor.
Indikator kuesioner dikatakan valid apabila taraf signifikan 0,50.
Pengujian dalam uji validitas ini menggunakan program SPSS. Apabila
nilai tiap — tiap instrumen pernyataan memiliki nilai r hitung > r tabel,
maka instrument dinyatakan valid. Akan tetapi, jika sebaliknya, yaitu r
hitung < r tabel, maka instrument dinyatakan tidak valid.

Berdasarkan tabel hasil uji validitas diketahui bahwa dari setiap
indikator variabel yaitu lingkungan kerja, karakteristik individu,
karakteristik pekerjaan, kinerja karyawan, dan motivasi kerja memiliki
nilai r hitung > nilai r tabel yaitu 0,203 > 0,202 (lampiran 4. Uji Validitas).
Hal tersebut menunjukkan bahwa kriteria variabel valid.

. Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas suatu instrument penelitian dilihat melalui
nilai crombach’s alpha dimana variabel penelitian harus memiliki nilai
>0,70 untuk dapat dikatakan bahwa instrument tersebut reliabel.
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas, dapat diketahui bahwa nilai
crombach’s alpha dari Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu,
Karakteristik Pekerjaan, Kinerja Karyawan, dan Motivasi Kerja memiliki
nilai > 0,70, yaitu nilai crombach’s alpha 0,82 > 0,70 (lampiran 6. Uji

Reliabilitas), sehingga instrument penelitian tersebut dikatakan reliabel.
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C. Analisis Path
Pada penelitian ini metode analisis path dilakukan untuk menganalisa

pengaruh secara tidak langsung Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu,
dan Karakteristik Pekerjaan, terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi
Kerja Sebagai Variabel Intervening. Analisis jalur merupakan perluasan dari
analisis regresi linier untuk menaksir hubungan kausalitas antara variabel
yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Dalam analisis path

dinyatakan dalam dua bentuk persamaan, yaitu:

Y =0,400 X; + 0,032 X, + 0,230 X3+ 0,115 Z

Z=0,121 X;+ 0,256 X,+ 0,401 X3

(lampiran 7. Analisis Path)

Persamaan linear tersebut dapat diartikan sebagai berikut:

a. Koefisien Regresi Lingkungan Kerja (1) positif sebesar 0,400, dapat
diartikan bahwa semakin baik lingkungan kerja karyawan RSUD
Muntilan Kabupaten Magelang, maka semakin tinggi Kinerja Karyawan
RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

b. Koefisien Regresi Karakeristik Individu (B,) positif sebesar 0,032, dapat
diartikan bahwa semakin karyawan memahami karakteristik Individu,
maka semakin tinggi Kinerja Karyawan RSUD Muntilan Kabupaten
Magelang.

c. Koefisien Regresi Karakeristik Pekerjaan (B3) positif sebesar 0,230 dapat

diartikan bahwa semakin karyawan memahami karakteristik Pekerjaan,
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maka semakin tinggi Kinerja Karyawan RSUD Muntilan Kabupaten
Magelang.

d. Koefisien Regresi Motivasi Kerja (Z) positif sebesar 0,115 dapat
diartikan bahwa semakin karyawan memiliki motivasi kerja, maka
semakin tinggi Kinerja Karyawan RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

e. Koefisien Regresi Lingkungan Kerja (B;) positif sebesar 0,121 dapat
diartikan bahwa semakin baik lingkungan kerja, maka semakin tinggi
Motivasi Kerja Karyawan RSUD Muntilan Kabupaten Magelang.

f.  Koefisien Regresi Karakteristik Individu (B,) positif sebesar 0,256 dapat
diartikan bahwa semakin karyawan memahami karakteristik Individu,
maka semakin tinggi Motivasi Kerja Karyawan RSUD Muntilan
Kabupaten Magelang.

g. Koefisien Regresi Karakteristik Pekerjaan (p,) positif sebesar 0,401
dapat diartikan bahwa semakin karyawan memahami karakteristik
Pekerjaan, maka semakin tinggi Motivasi Kerja Karyawan RSUD

Muntilan Kabupaten Magelang.

Uji Model
1. Uji R?(Koefisien Determinasi)

Nilai Adjusted R Square pada Model Summary sebesar 0,448
(lampiran 7. Analisis Path). Hal ini dapat diartikan bahwa lingkungan
kerja, karakteristik individu, dan karakteristik pekerjaan mampu
menjelaskan motivasi kerja sebesar 44,8 %, sementara sebesar 55,2 %

variasi yang terjadi pada variabel motivasi kerja karyawan RSUD
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Muntilan Kabupaten Magelang dipengaruhi oleh faktor — faktor lain di luar
lingkungan Kkerja, karakteristik individu, dan karakteristik pekerjaan.
Faktor — faktor lain tersebut seperti promosi jabatan, produktivitas Kkerja,
prestasi kerja dan lain sebagainya.

Nilai Adjusted R Square pada Model Summary sebesar 0,430
(lampiran 7. Analisis Path). Hal ini dapat diartikan bahwa lingkungan
kerja, karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan motivasi kerja
mampu menjelaskan kinerja karyawan sebesar 43 %, sementara sebesar 57
% variasi yang terjadi pada variabel kinerja karyawan RSUD Muntilan
Kabupaten Magelang dipengaruhi oleh faktor — faktor lain di luar
lingkungan kerja, karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan
motivasi kerja. Faktor — faktor lain tersebut seperti kompetensi, ability,
opportunity, kepuasan kerja (Wibowo, 2016: 96).

. Uji F (Goodness of Fit test)

Uji F dilakukan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi dalam
menaksir nilai aktual (goodness of Fit test) serta untuk mengetahui apakah
model yang digunakan telah sesuai atau tidak.

Uji F lingkungan kerja, karakteristik individu dan karakteristik
pekerjaan terhadap motivasi kerja. Nilai Fhiwng Sebesar 27,233 (Lampiran.
8. Uji F) dengan sig 0,000 < 0,05. Berdasarkan jumlah n = 94 serta nilai
Frapber Sebesar 2,47 (Lampiran 9. Titik Persentase Distribusi F untuk

Probabilita = 0,05). Berarti lingkungan kerja, karakteristik individu dan
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karakteristik pekerjaan berpengaruh terhadap motivasi kerja secara

bersama — sama, sehingga model yang digunakan baik atau fit.

Ho ditolak

Ho diterima

0 247 27,233
F tabel
Gambar 4. 1

Hasil Uji F Persamaan Pertama

Uji F lingkungan kerja, karakteristik individu dan karakteristik
pekerjaan terhadap motivasi kerja. Nilai Friwng Sebesar 19,296 (Lampiran.
8. Uji F) dengan sig 0,000 < 0,05. Berdasarkan jumlah n = 94 serta nilai
Fiaber Sebesar 2,47 (Lampiran 9. Titik Persentase Distribusi F untuk
Probabilita = 0,05). Berarti lingkungan kerja, karakteristik individu,
karakteristik pekerjaan, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan secara bersama — sama, sehingga model yang digunakan baik

atau fit.

Ho ditolak

Ho diterima

0
2,47 19,296
F tabel
Gambar 4. 2

Hasil Uji F Persamaan Kedua



56

3. Uji t (Analisis Parsial)

Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel

penjelas atau independen dalam menerangkan variasi variabel dependen.

Berdasarkan dari hasil uji t maka dapat dilakukan analisis sebagai berikut:

a)

b)

Uji t tabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai thiwng
sebesar 3,890 (Lampiran 8. Uji t) dengan sig 0,000 < 0,05. Nilai tipe
sebesar 1,66055 (Lampiran 10. Titik Persentase Distribusi t (df = 81 —
120). Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan
bahwa hipotesis (H1) diterima yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berikut adalah gambaran dari pemetaan penolakan hipotesis

lingkungan kerja:

Wilayah
Penolakan Hg

Wilayah
Penolakan Hg

1
Wijlayah
penerjmaan Ho
1

0 1.66055 3,890

Gambar 4. 3
Hasil Uji t Lingkungan Kerja Secara Langsung

Uji t tabel Kkarakteristik individu terhadap kinerja karyawan. Nilai
thiung SEDEsar 0,307 (Lampiran 8. Uji t) dengan sig 0,760 > 0,05. Nilai
tianer SEDESAr 1,66055 (Lampiran 10. Titik Persentase Distribusi t (df = 81

-120). Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05, menunjukkan
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bahwa hipotesis (H2) ditolak yang menyatakan bahwa karakteristik
individu tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Berikut adalah gambaran dari pemetaan penolakan hipotesis

karakteristik pekerjaan:

Wilayah
Penolakan Hq

Wilayah
Penolakan Hg

1
Wilayah
penerimaan Ho

0 0,307 1.66055

Gambar 4. 4
Hasil Uji t Karakteristik Individu Secara Langsung

c) Uji t tabel karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan. Nilai
thitung S€besar 1,811 (Lampiran 8. Uji t) dengan sig 0,073 > 0,05. Nilai
traner Sebesar 1,66055 (Lampiran 10. Titik Persentase Distribusi t (df = 81
-120). Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05, menunjukkan
bahwa hipotesis (H3) ditolak yang menyatakan bahwa karakteristik
pekerjaan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berikut adalah gambaran dari pemetaan penolakan hipotesis

karakteristik pekerjaan:

Wilayah
Penolakan Hy

Wilayah
Penolakan Hg

1
Wilayah
penerimaan Ho
1
0 1,66055 1,811

Gambar 4.5
Hasil Uji t Karakteristik Pekerjaan Secara Langsung
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Uji t tabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai thiwung
sebesar 1,102 (Lampiran 8. Uji t) dengan sig 0,273 > 0,05. Nilai tipe
sebesar 1,66055 (Lampiran 10. Titik Persentase Distribusi t (df = 81 —
120). Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05, menunjukkan
bahwa hipotesis (H4) ditolak yang menyatakan bahwa motivasi kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berikut adalah gambaran dari pemetaan penolakan hipotesis motivasi

kerja:

Wilayah
Penolakan Hg

Wilayah
Penolakan Hg

1
W:ilayah
penerlimaan Ho

0 1,102 1,66055

Gambar 4. 6
Hasil Uji t Motivasi Kerja Secara Langsung

Uji t tabel lingkungan kerja terhadap motivasi kerja. Nilai thiyng
sebesar 1,207 (Lampiran 8. Uji t) dengan sig 0,231 > 0,05. Nilai tipel
sebesar 1,66055 (Lampiran 10. Titik Persentase Distribusi t (df = 81 —
120). Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05, menunjukkan
bahwa hipotesis (H5) ditolak yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh

motivasi kerja.
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Berikut adalah gambaran dari pemetaan penolakan hipotesis

lingkungan kerja melalui mediasi:

Wilayah
Penolakan Hq

Wilayah
Penolakan Hy

ngayah
penerimaan Ho

0 1.207 1.66055

Gambar 4.7
Hasil Uji t Lingkungan Kerja Melalui Mediasi

f) Uji t tabel karakteristik individu terhadap motivasi kerja. Nilai thing
sebesar 2,593 (Lampiran 8. Uji t) dengan sig 0,011 < 0,05. Nilai tipe
sebesar 1,66055 (Lampiran 10. Titik Persentase Distribusi t (df = 81 —
120). Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan
bahwa hipotesis (H6) diterima yang menyatakan bahwa karakteristik
individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
motivasi kerja.

Berikut adalah gambaran dari pemetaan penolakan hipotesis

karakteristik individu melalui mediasi:

Wilayah
Penolakan Hq

Wilayah
Penolakan Hg

1
Wilayah
penerjmaan Ho

0 1.66055 2,593

Gambar 4. 8
Hasil Uji t Karakteristik Individu Melalui Mediasi
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g) Ujittabel Kkarakteristik pekerjaan terhadap motivasi kerja. Nilai thitng
sebesar 3,401 (Lampiran 8. Uji t) dengan sig 0,001 < 0,05. Nilai tipe
sebesar 1,66055 (Lampiran 10. Titik Persentase Distribusi t (df = 81 —
120). Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan
bahwa hipotesis (H7) diterima yang menyatakan bahwa karakteristik
pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
motivasi kerja.

Berikut adalah gambaran dari pemetaan penolakan hipotesis

karakteristik pekerjaan melalui mediasi:

Wilayah
Penolakan Hg

Wilayah
Penolakan Hg

1
W:ilayah
penerlimaan Ho

0 1.66055 3,401

Gambar 4.9
Hasil Uji t Karakteristik Pekerjaan Melalui Mediasi

4. Uji Sobel (Analisis Intervening)
Uji intervening digunakan untuk membuktikan apakah motivasi
kerja menjadi variabel yang memediasi antara lingkungan Kerja,
karaktersitik individu, dan karaktersitik pekerjaan terhadap kinerja

karyawan.

Berdasarkan Gambar 4.11 Hasil Analisis Path dapat dianalisa

sebagai berikut:
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a) Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi
kerja
1) Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan dimediasi oleh motivasi kerja adalah sebesar 0,121 x
0,115 =0,014.
2) Pengaruh total lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar

0,400 + 0,014 = 0,414

Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien (p2 x p3)

diuji dengan sobel tes sebagai berikut:

Hitung standar error dari koefisien indirect effect (Syzp3)

Sp2p3 = VP3°Sp2° + p2° Sp3” + Sp2° Sp3°

Sp2p3 = V(0,585)” (0,137)° + (0,165)* (0,150)* + (0,137)* (0,150)*

Sp2p3 = (0,006) + (0,001) + (0,000)
Sp2p3 = 0,084 (Lampiran 7. Analisis Path)
Berdasarkan hasil Sp2p3 ini kita dapat menghitung nilai t statistik

pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut:

_ p2p3 __ 0,097

= = =1,155
Sp2p3 0,084

Diketahui nilai t hitung = 1,155 lebih kecil dari t tabel dengan
signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1.66055, maka dapat disimpulkan
bahwa koefisien mediasi 0,414 tidak signifikan yang berarti tidak ada

pengaruh mediasi.
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b) Karakteristik Individu terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
motivasi kerja
1) Pengaruh tidak langsung karakteristik individu terhadap kinerja
karyawan dimediasi oleh motivasi kerja adalah sebesar 0,256 x
0,115 =0,029
2) Pengaruh total karakteristik individu terhadap kinerja karyawan

sebesar 0,032 + 0,029 = 0,061

Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien (p2 x p3)

diuji dengan sobel tes sebagai berikut:

Hitung standar error dari koefisien indirect effect (Syzp3)

Sp2p3 = VP37Sp2” + p27 Sp37 + Sp27 Sp32

Sp2p3 = (0,061)” (0,175)* + (0,455) (0,198)* + (0,175)* (0,198)*

Sp2p3 = (0,000) + (0,000) + (0,001)
Sp2p3 = 0,001 (Lampiran 7. Analisis Path)
Berdasarkan hasil Sp2p3 ini kita dapat menghitung nilai t statistik

pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut:

p2p3 0,011 _
=——==——=11
Sp2p3 0,001

Diketahui nilai t hitung = 11 lebih besar dari t tabel dengan
signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1.66055, maka dapat disimpulkan
bahwa koefisien mediasi 0,061 signifikan yang berarti ada pengaruh

mediasi.
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c) Karakteristik Pekerjaan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
motivasi kerja
1) Pengaruh tidak langsung karakteristik pekerjaan terhadap kinerja
karyawan dimediasi oleh motivasi kerja adalah sebesar 0,401 x
0,115 = 0,046
2) Pengaruh total karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan

sebesar 0,046 + 0,230 = 0,276

Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien (p2 x p3)

diuji dengan sobel tes sebagai berikut:

Hitung standar error dari koefisien indirect effect (Syzp3)

Sp2p3 = VP3°Sp2° + p2° Sp3” + Sp2°S p3°

Sp2p3 =(0,473)" (0,226)" + (0,767)° (0,261)° + (0,226)° (0,261)°

Sp2p3 = (0,028) + (0,040) + (0,119)
Sp2p3 = 0,187 (Lampiran 7. Analisis Path)
Berdasarkan hasil Sp2p3 ini kita dapat menghitung nilai t statistik

pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut:

_ p2p3 _ 0363
T Sp2p3 0,187

=1,94
Diketahui nilai t hitung = 1,94 lebih besar dari t tabel dengan
signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1.66055, maka dapat disimpulkan

bahwa koefisien mediasi 0,187 signifikan yang berarti ada pengaruh

mediasi.
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E. Pembahasan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien regresi
positif memberikan makna bahwa lingkungan Kkerja efektif dalam
memberikan sumbangan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat
diartikan apabila lingkungan kerja fisik meliputi penerangan, sirkulasi
udara, dekorasi dan penataan barang di desain dengan baik, serta fasilitas
tersedia akan mempermudah proses Kkinerja karyawan. Selain itu
pengawasan pimpinan, kenyamanan bekerja dengan rekan kerja, dan
motivasi yang diberikan pimpinan akan membuat karyawan merasa
nyaman dan merasa diperdulikan oleh pimpinan.

Hal ini didukung oleh penelitian Dharma (2018) menunjukkan
bahwasanya lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh positif ini memberikan bahwa lingkungan kerja baik, maka
akan meningkatkan kinerja karyawan. Begitu pula penelitian Hariski
(2018) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Kinerja Karyawan
dimediasi oleh Motivasi Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa karakteristik
individu berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Hal ini

menunjukkan bahwa semakin karyawan memahami kepripadian,
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persepsi, dan sikap individu karyawan, maka dapat meningkatkan
motivasi kerja.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Ananda (2018) yang
menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja. Disaat karyawan merasa memiliki kemampuan dan minat
yang sesuai dengan pekerjaan yang dijalani, sikap yang baik saat bekerja,
dan memiliki kebutuhan yang harus dipenuhi makan akan semakin
menciptakan motivasi kerja yang tinggi untuk bekerja secara optimal.
Hal ini sesuai dengan teori Herzberg yang menilai motivasi karyawan
dari dalam diri karyawan.

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan
dimediasi oleh Motivasi Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa karakteristik
pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Pengaruh positif
ini memiliki arti bahwa semakin karyawan bertanggung jawab terhadap
pekerjaannya, memiliki variasi tugas yang sesuai dengan
keterampilannya, serta memiliki porsi beban kerja yang sesuai SOP
Rumah Sakit, maka dapat meningkatkan motivasi kerja.

Hal ini didukung oleh penelitian Ananda (2018) yang
menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja. Karyawan yang mengetahui semua detail tugas dari
pekerjaan yang dijalani, merasa dirinya mampu melaksanakan setiap

pekerjaan maupuntanggung jawab yang diberikan, serta mengetahui
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berbagai macam hal yang berhubungan dengan karakteristik
pekerjaannya maka karyawan akan semakin termotivasi dan memiliki
dorongan yang kuat untuk bekerja lebih giat lagi. Hal ini diperkuat oleh
teori Herzberg yang menilai motivasi karyawan dari luar diri karyawan
atau hygiene factors.

Pengaruh Karakteristik Individu terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa karakteristik
individu tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa individu setiap karyawan telah disesuaikan dengan
job analyze dan job description Rumah Sakit seperti pada saat
perekrutan. Sehingga hal ini menunjukkan bahwasanya karakteristik
individu tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hal ini bertolak belakang dengan penelitian Hariski (2018) yang
menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan, serta penelitian Ananda (2018) yang menunjukkan
bahwa karakteristik individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa karakteristik tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
karakteristik pekerjaan telah diatur dan sesuai dengan standar dan
ketentuan Rumah Sakit. Termasuk tanggung jawab setiap karyawan,

variasi tugas, dan beban kerja yang telah diatur Sehingga hal ini
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menunjukkan bahwasanya karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Hasil ini didukung dengan penelitian Dharma (2018) yang
menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan Bank Mega Syariah Cabang Padang.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi kerja
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini memiliki arti
bahwa job desk karyawan telah dijelaskan secara rinci sesuai standar
operasional prosedur sehingga karyawan diberikan motivasi atau tidak
oleh pimpinan, tidak akan mempengaruhi kinerja mereka. Hal inilah yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Hal ini bertolak belakang dengan penelitian Ananda (2018)
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, serta Maulana (2018) yang menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi
oleh Motivasi Kerja

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja. Hal ini memiliki arti bahwa

lingkungan kerja telah disesuaikan dengan standar dan ketentuan Rumah
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Sakit, sehingga lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap
motivasi kerja keryawan.

Berdasarkan nilai R square yang terdapat pada tabel “Model
Summary” sebesar 0,454 (lampiran 7. Analisis Path). Hal ini
menunjukkan bahwa sumbangan pengaruh X; X, X3 dan Z terhadap Y
adalah sebesar 45,4 % sementara sisanya sebesar 54,6 % merupakan
kontribusi dari variabel — variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian. Sementara itu, unituk nilai e dapat dicari dengan rumus:

e =1 (1-0,454) = 0,739.

Sedangkan berdasarkan nilai R square yang terdapat pada tabel
“Model Summary” sebesar 0,465 (lampiran 7. Analisis Path). Hal ini
menunjukkan bahwa sumbangan pengaruh X; X, dan Xj terhadap Z
adalah sebesar 46,5 % sementara sisanya sebesar 53,5 % merupakan
kontribusi dari variabel — variabel lain yang tidak dimasukkan dalam
penelitian. Sementara itu, unituk nilai e dapat dicari dengan rumus:

e=+(1-0,465) = 0,731.
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Dengan demikian diperoleh diagram jalur model struktur sebagai berikut:

el = 0,731

0,400

Lingkungan Kerja e,=0,739
(X1)
0,121
Karakteristik Motivasi Kerja Kinerja
Individu Q&) 2 M Karyawan
(X2) (Y)
0,40 7 Y
Karakteristik T
Pekerjaan 0,230
(X3)
0,032
Gambar 4. 10

Hasil Analisis Path



BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan

1.

Dari hasil penelitian ini dapat disusun kesimpulan sebagai berikut:

Lingkungan Kerja (X;) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(YY) menunjukkan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dibandingkan dengan
nilai alpha 0,05. Maka keputusannya adalah H; diterima. Hal tersebut
berarti menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja baik secara
fisik meliputi penerangan, sirkulasi udara, dekorasi dan penataan barang
maupun non fisik meliputi pengawasan pimpinan, kenyamanan bekerja,
dan motivasi dari pimpinan akan meningkatkan kinerja karyawan RSUD
Muntilan Kabupaten Magelang.

Karakteristik Individu (X;) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
(2) menunjukkan signifikansi 0,011. Nilai signifikansi lebih kecil dari nilai
alpha 0,05. Maka keputusannya adalah Hg diterima. Hal tersebut berarti
menunjukkan bahwa semakin karyawan memahami kepripadian, persepsi,
dan sikap individu karyawan, maka dapat meningkatkan motivasi kerja.
Karakteristik Pekerjaan (X3) berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja (Z) menunjukkan signifikansi 0,001. Nilai signifikansi lebih kecil
dari nilai alpha 0,05. Maka keputusannya adalah H-; diterima. Hal tersebut
berarti bahwa semakin karyawan bertanggung jawab terhadap
pekerjaannya, memiliki variasi tugas yang sesuai dengan keterampilannya,
serta memiliki porsi beban kerja yang sesuai SOP Rumah Sakit, maka

dapat meningkatkan motivasi kerja.
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4. Karakteristik Individu (X;) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (YY) dengan menunjukkan nilai signifikansi 0,760 lebih besar dari
nilai alpha 0,05 menunjukkan bahwa H, ditolak. Hal tersebut berarti
menunjukkan bahwa individu setiap karyawan telah disesuaikan dengan
job analyze dan job description Rumah Sakit seperti pada saat perekrutan.
Sehingga hal ini menunjukkan bahwasanya karakteristik individu tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

5. Karakteristik Pekerjaan (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y) menunjukkan nilai signifikansi 0,073. Nilai signifikansi
yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka keputusannya adalah Hs
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan telah diatur
dan sesuai dengan standar dan ketentuan Rumah Sakit. Termasuk tanggung
jawab setiap karyawan, variasi tuas, dan beban kerja yang telah diatur
Sehingga hal ini menunjukkan bahwasanya karakteristik pekerjaan tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

6. Motivasi Kerja (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) dengan menunjukkan nilai signifikansi 0,273 lebih besar dari nilai
alpha 0,05. Maka keputusannya adalah H, ditolak. Hal tersebut berarti
bahwa job desk karyawan telah dijelaskan secara rinci sesuai Standar
operasional prosedur sehingga karyawan diberikan motivasi atau tidak oleh
pimpinan, tidak akan mempengaruhi kinerja mereka. Hal inilah yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.
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7. Lingkungan Kerja (X;) tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja (Z) dengan menunjukkan nilai signifikansi 0,231 lebih besar dari
nilai alpha 0,05. Maka keputusannya adalah Hs ditolak. Hal tersebut
berarti bahwa lingkungan kerja telah disesuaikan dengan standar dan
ketentuan Rumah Sakit, sehingga lingkungan kerja tidak memiliki

pengaruh terhadap motivasi kerja keryawan.

B. Keterbatasan Penelitian

Beberapa keterbatasan penelitian ini adalah:

1. Penelitian ini hanya melalui kuesioner serta tidak melakukan wawancara
atau terlibat langsung dalam aktifitas Rumah Sakit sehingga informasi
sebatas pada kuesioner yang telah diisi oleh responden.

2. Kecilnya tingkat responrate dari responden, yang disebabkan karena

padatnya kinerja karyawan.

C. Saran
1. Bagi RSUD Muntilan Kabupaten Magelang

Saran yang dapat diberikan bagi RSUD Muntilan Kabupaten
Magelang adalah sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, tetap
pertahankan variabel lingkungan Kkerja, karakteristik individu, karakteristik
pekerjaan, dan motivasi kerja sesuai dengan stanndar dan ketentuan rumah
sakit.

Selain itu tingkatkan lingkungan kerja yang sesuai untuk karyawan,

tetap memperhatikan motivasi kerja karyawan melalui karakteristik



73

individu dan karakteristik pekerjaan karyawan. Sebab ketika hal tersebut
tidak dilaksanakan akan berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan
yang akan berdampak pada kinerja karyawan yang optimal.
. Bagi Penelitian Selanjutnya

Penelitian ini hanya terbatas pada variabel lingkungan Kkerja,
karakteristik individu, karaktersitik pekerjaan, motivasi kerja, dan kinerja
karyawan. Sehingga disarankan bagi penelitian selanjutnya untuk

melakukan penelitian dengan berbagai variabel lain.
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KUESIONER PENELITIAN

Lampiran : 1 Bandel
Perihal : Permohonan Menjadi Responden Penelitian
Kepada:

Yth. Bapak/lbu Karyawan
RSUD Muntilan Kabupaten Magelang
Di

Magelang

Dengan Hormat,

Sehubungan dengan tugas akhir saya untuk menempuh pendidikan S; di
Universitas Muhammadiyah Magelang, Saya bermaksud untuk mengadakan
penelitian di RSUD Muntilan Kabupaten Magelang dengan judul penelitian
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu, dan Karakteristik Pekerjaan
terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening”.

Dengan ini saya mohon kesediaan Bapak/lbu untuk menjadi responden pada
penelitian ini. Informasi dari Bapak/lbu akan kami rahasiakan, karena semata —
mata hanya untuk penelitian dan pengembangan ilmu pengetahuan.

Demikian surat permohonan ini saya ajukan, atas partisipasi, kerjasama dan

kesediaan Bapak/Ibu dalam pengisian kuesioner diucapkan terima kasih.

Hormat Saya

Islamiyah
NPM. 15.0101.0013
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o

O PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK INDIVIDU,
DAN KARAKTERISTIK PEKERJAAN TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN MOTIVASI KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING
\J

A. PETUNJUK PENGISIAN
1. Berilah tanda checklist (v ) pada kolom pernyataan kuesioner dengan jujur
dan sesuai dengan keadan sebenarnya.

2. Keterangan:

SS  : Sangat Setuju (5)
S : Setuju 4)
KS : Kurang Setuju 3)
TS :Tidak Setuju (2

STS : Sangat Tidak Setuju (1)

B. IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama
2. Jenis Kelamin L] Laki - laki
|| Perempuan
. Usia :
4. Pendidikan Terakhir :[ ] SMA/SMK/MA 1S
| DIPLOMA [ ] S,/S3
5. Masa Kerja :[ ] 2—5tahun
[ /5 —10 tahun

[ 1> 10 tahun



C. DAFTAR PERNYATAAN
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1. Kinerja Karyawan
Skor Jawaban
No. Pernyataan SS S KS | TS | STS
5 4 3 2 1

A. Kuantitas Kerja

Jumlah pekerjaan dapat diselesaikan,

1. | sesuai dengan standar dan ketentuan yang
ditetapkan.
5 Kegiatan pelayanan telah tercatat dengan

baik dan dilaporkan dengan rutin.

B. Kualitas Kerja

Pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik
sesuai  standar dan ketentuan yang
diharapkan.

Karyawan selalu mengkomunikasikan
dengan Pimpinan segala sesuatu yang
berhubungan dengan usaha pencapaian
kualitas mutu pelayanan.

5.

Pekerjaan dapat dikerjakan dengan
cekatan, teliti dan tepat.

C. Ketepatan Waktu

Selama ini pekerjaan dapat selesai

6. dengan tepat waktu.
Bersedia untuk lembur untuk
7 menyelesaikan pekerjaan yang belum
" | selesai agar menghasilkan hasil yang
optimal sesuai deadline yang ditargetkan.
8 Jam istirahat telah dimanfaatkan dengan

efektif dan efisien.
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2. Motivasi Kerja
Skor Jawaban
No. Pernyataan SS S KS | TS | STS
5 4 3 2 1

A. Dorongan Mencapai Tujuan

Bersedia untuk bekerja keras dalam
mengoptimalkan  target kerja mutu
pelayanan di setiap pelayanan unit RS
sehingga dapat mencapai prestasi.

Mendapatkan pengakuan dan
penghargaan dari  Pimpinan ketika
melakukan kinerja dengan baik dan
berprestasi.

Memiliki peluang dan kesempatan untuk
mengembangkan  keterampilan  dan
kemampuan.

emangat Kerja

Berusaha ~membina hubungan baik
dengan rekan kerja yang harmonis
sehingga dapat menambah semangat
kerja.

Dalam menyelesaikan  permasalahan,
pimpinan bertindak adil dan bijaksana.

6.

Keselamatan kerja karyawan dijamin
oleh RSUD Muntilan  Kabupaten
Magelang.

C. Kompetensi

Mendapatkan pelatihan sesuai dengan

7. | bidang kerja minimal 20 jam setahun
untuk menjaga profesionalitas kinerja.
Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan

8 kompetensi karyawan sehingga dapat

dikerjakan dengan optimal dan tepat
sasaran.

D. Tanggung Jawab

Berusaha keras untuk memperbaiki

d kinerja masa lalu.

Masalah keluarga yang dihadapi tidak
10. >

berpengaruh pada pekerjaan.
11 Tidak pernah meninggalkan pekerjaan,

meski ada keperluan pribadi.
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3. Lingkungan Kerja
Skor Jawaban
No. Pernyataan SS S KS | TS | STS
5 4 3 2 1

A. Lingkungan Kerja Fisik

Penerangan di ruang kerja cukup baik

1. |dan tidak menyilaukan  sehingga

mendukung aktivitas pekerjaan.

Sirkulasi udara diruang kerja sudah
2. .

cukup baik.

Suara  bising dapat mengganggu
3. | konsentrasi dan ketenangan dalam

bekerja.

Dekorasi dan penataan barang diruangan
4. .

telah sesuai dengan standar.

Fasilitas yang mendukung pekerjaan
5. | telah tersedia sehingga dapat bekerja

lebih optimal.

B. Lingkungan Kerja Non Fisik

Pimpinan  memberikan ~ pengawasan
6. | ketika karyawan melaksanakan
pekerjaan.
Merasa nyaman bekerja sama dengan
7. |rekan kerja dan pimpinan RSUD
Muntilan Kabupaten Magelang.
8 Pimpinan selalu memberikan motivasi

dan semangat kepada semua karyawan.




4. Karakteristik Individu
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Skor Jawaban
No. Pernyataan SS S KS | TS | STS
5 4 3 2 1
A. Kepribadian
1 Pekerjaan dilaksanakan dengan penuh
" | tanggung jawab.
Tidak pernah gugup apabila berhadapan
2. | dengan hal — hal baru, terlebih metode
dan teknologi baru.
B. Persepsi
3 Rekan  kerja adalah tim  untuk
" | menyelesaikan tugas.
Pimpinan  memberlakukan  karyawan
4, .
dengan baik.
5 Pimpinan tidak membeda - bedakan
" | karyawan satu dengan yang lain.
C. Sikap
Dalam mengambil keputusan didasarkan
6. : .
pada data dan informasi yang akurat.
7 Senang apabila ada karyawan baru yang
" | bergabung dengan tim.
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5. Karakteristik Pekerjaan
Skor Jawaban
No. Pernyataan SS S KS | TS | STS
5 4 3 2 1

A. Tanggung Jawab

Berusaha  melaksanakan  pekerjaan
1. | dengan baik sesuai dengan standar dan

ketentuan di setiap pelayanan unit RS.

Berusaha semaksimal mungkin untuk
5 meningkatkan kualitas pekerjaan agar

terget kerja mutu pelayanan di setiap
pelayanan unit RS dapat tercapai.

B. Variasi Tugas

Pekerjaan menuntut untuk menggunakan

3. sejumlah keterampilan yang kompleks
Pekerjaan memberikan kesempatan untuk
4. | menggunakan inisiatif dan pertimbangan

personal dalam menyelesaikannya.

C. Beban Kerja

SOP dan uraian tugas yang diberikan

> sudah jelas serta mudah dikerjakan.
5 Waktu yang diberikan cukup untuk
" | menyelesaikan pekerjaan.

Mendapatkan bimbingan dari atasan
7. | ketika  terjadi  kekeliruan  dalam

menyelesaikan pekerjaan.




Lampiran 2 Tabulasi Data Pengisian Kuesioner

Lingkungan Kerja (X1)
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Total X1
X11 | X12 | X1.3 | X14 X15 | X1.6 | X1.7 X1.8 4‘77 74‘
4 4 4 3 2 4 4 3 28 4 3 3 3 3
4 4 4 3 2 4 4 4 29 4 4 3 3 3
4 2 4 2 2 4 4 4 26 5 4 5 4 5
5 3 5 2 2 4 4 4 29 5 4 5 2 2
5 3 5 2 2 4 4 4 29 5 4 5 2 2
4 3 4 3 2 4 4 4 28 4 3 3 3 3
4 2 4 2 2 4 4 4 26 5 4 5 5 5
4 3 4 4 3 4 4 4 30 4 4 4 4 3
4 4 4 3 4 4 4 4 31 4 4 4 4 4
4 1 4 2 1 4 4 2 22 5 4 5 4 4
4 1 4 2 1 4 4 3 23 5 4 5 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4
4 1 4 2 1 5 4 2 23 5 4 5 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4
4 3 4 3 3 4 5 5 31 5 3 5 5 5
4 4 4 3 2 4 4 4 29 4 3 3 3 3
4 4 4 2 4 4 4 4 30 4 3 4 4 4
2 2 4 2 2 4 4 4 24 4 2 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4
5 5 4 4 4 4 4 5 35 5 4 5 4 4
4 4 4 4 4 3 5 5 33 4 4 4 5 4
4 3 4 3 4 4 4 4 30 5 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4
4 3 4 3 4 4 5 4 31 4 5 4 4 4
4 4 4 3 3 3 4 3 28 4 4 4 3 4
4 4 4 3 3 3 4 4 29 4 4 4 4 4
4 4 4 3 3 3 4 4 29 4 4 4 3 4
4 4 3 2 2 4 4 4 27 5 4 5 2 4
3 3 4 3 4 3 4 4 28 4 4 5 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4
4 3 3 3 3 4 4 4 28 4 4 4 4 4
4 4 4 5 5 4 5 5 36 5 4 5 5 4
4 5 3 4 4 4 5 5 34 4 4 5 5 4
5 4 3 4 5 4 5 5 35 5 4 5 5 4
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33

35

35

28

29

29

30

31

31

38

29

31

32

37

37

31

33

35

35

31

28

39

35

40

27

35

30

35

28

29

30

31

32

32

37

33
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31

29

31

35

31

40

38

31

30

32

32

31

31

31

31

31

31

31

31

31

31

31

31




88

Karakteristik Pekerjaan (X3) Kinerja Karyawan (Y)
Total X3 ol
Res X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8
1 4 4 4 4 4 3 3 26 2 3 2 4 2 2 3 2 20
2 4 4 4 4 4 3 4 27 2 3 2 4 2 2 2 2 19
3 4 4 3 4 4 4 5 28 2 4 4 4 4 3 2 2 25
4 4 4 4 4 4 2 4 26 2 4 3 3 3 2 2 3 22
5 4 4 4 4 4 2 4 26 2 4 3 3 3 2 2 3 22
6 4 4 4 4 4 3 4 27 2 3 2 4 2 2 3 2 20
7 4 4 3 4 4 2 4 25 3 4 4 4 4 3 3 2 27
8 4 4 4 4 4 3 3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 24
9 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 5 4 4 4 4 33
10 5 5 4 2 4 2 4 26 2 3 2 3 3 2 3 1 19
11 5 5 4 2 4 2 4 26 2 3 2 3 3 2 3 1 19
12 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 3 4 4 4 4 4 31
13 4 2 4 2 4 2 4 22 2 3 2 3 3 3 3 1 20
14 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 5 4 33
15 5 4 4 4 4 3 4 28 1 4 4 5 3 4 1 2 24
16 4 4 4 4 4 3 3 26 2 3 2 4 2 2 2 2 19
17 4 4 3 4 4 3 2 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32
18 4 4 2 2 2 2 4 20 2 4 2 4 2 2 2 2 20
19 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32
20 4 5 4 4 4 4 4 29 4 4 5 5 5 4 4 4 35
21 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32
22 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32
23 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32
24 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 3 31
25 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 3 4 31
26 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32
27 4 4 4 4 3 4 3 26 4 2 5 4 4 4 4 4 31
28 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32
29 4 5 4 3 4 4 3 27 4 4 4 4 5 4 4 4 33
30 4 5 5 4 3 4 3 28 4 4 5 5 4 4 4 4 34
31 4 5 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 4 4 32
32 4 4 3 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 32
33 4 4 4 4 4 3 4 27 4 4 4 4 4 4 4 4 32
34 4 5 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 4 4 32
35] 4 5 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 5 4 4 4 33
36 4 5 4 4 4 4 4 29 4 4 4 4 4 4 4 4 32
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38

48

27

33
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28
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38

51

30

32

52

26

33

53

29

31

54

29

34

55

29

34

56

32

34

57

33

36

58

33

37

59

31

37

60

35

37

61

28

31

62

33

31

63

33

36

64

30

35

65

31

37

66

29

39

67

30

32

68

24

26

69

28

30

70

28

31

71

27

32

72

28

32

73

28

34

74

30

34
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75
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31

76

28

37
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26

25

78

28

32

79

31

36

80

31

34

81

35

38

82

32

39

83

28
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84

30

29

85

26

33

86

28

18

87

29

31

88

29

31

89

29

31
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29

31
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30

34
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29

31

93

29

31

94

29

31

95

29

31

96

29

31

97

29

31

98

29
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Lampiran 3 Statistik Deskriptif Responden

Rincihan Penyebaran Kuesioner
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Keterangan Jumlah Kuesioner Persentase
Distribusi Kuesioner 114 100 %
Kuesioner Kembali 98 86 %
Kuesioner diolah 98 86 %
N Sampel yang kembali = 98
Responden Rate = 98/114 x 100 % = 86 %

Sumber: Data kuesioner yang diolah
Statistik Deskriptif Responden

Keterangan Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
Laki — laki 51 52 %
Perempuan 47 48 %
Usia
20 — 29 tahun 10 10 %
30 — 39 tahun 31 32 %
40 — 49 tahun 31 32 %
> 50 tahun 26 26 %
Pendidikan Responden
SMA/SMK/MA 65 66 %
Diploma 7 7 %
S; 25 26 %
So/Ss3 1 1 %
Masa Kerja
2 — 5 tahun 7 7 %
5—10 tahun 30 31%
> 10 tahun 61 62 %

Sumber: Data kuesioner yang diolah

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

N Minimum Maximum Mean | Std. Deviation
Total_X1 98 22 40 31,33 3,418
Total_X2 98 24 35 29,57 2,620
Total_X3 98 20 35 28,39 2,427
Total Y 98 18 40 30,95 5,002
Total_Z 98 28 55 44,32 4,650
Valid N (listwise) 98

Sumber: Data diolah



Lampiran 4 Uji Validitas

Uji Validitas Lingkungan Kerja

Correlations
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x1.1 | x1.2 | x1.3 | x1.4 | x1.5 | x1.6 | Xx1.7 | x1.8 | Total X1

X1.1 Pearson Correlation 1| 412" | ,092| ,3417| ,322" | ,338"| 2977 | 312" 570"

Sig. (2-tailed) 000 ,366| ,001| ,001| ,001| ,003 ,002 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

X1.2 Pearson Correlation 412" 1| ,099| ,644"| 650" | ,098]| ,280"| 513" 782"

Sig. (2-tailed) ,000 ,331| ,000| ,000| ,337| ,005 ,000 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

X1.3  Pearson Correlation ,092 | ,099 1| ,017| -064| ,215 | -040| -085 203

Sig. (2-tailed) 366 | ,331 868 | ,534| ,033| ,698 ,403 ,045

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

X1.4 Pearson Correlation 3417 | 6447 017 1| 772" | 2797 | 3617 | 482" 821"

Sig. (2-tailed) ,001| ,000| ,868 ,000| ,005| ,000 ,000 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

X1.5 Pearson Correlation 3227 | 6507 | -064| ,772" 1| ,218"| ,4007| 592" 837"

Sig. (2-tailed) ,001| ,000| ,534| ,000 ,031| ,000 ,000 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

X1.6 Pearson Correlation ,338"| ,008| ,215"| 279" | 218 1] ,3517| ,337" 489"

Sig. (2-tailed) ,001| ,337| ,033| ,005| ,031 ,000 ,001 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

X1.7  Pearson Correlation 297" | 280" | -,040| ,361"| ,400" | ,351" 1| 493" 574"

Sig. (2-tailed) ,003| ,005| ,698| ,000| ,000| ,000 ,000 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

X1.8 Pearson Correlation 312" | 5137 | -,085]| ,482"| 592" | ,337"| ,493" 1 722"

Sig. (2-tailed) ,002| ,000| ,403| ,000| ,000| ,001| ,000 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

Total Pearson Correlation 5707 | ;7827 | ,203"| ,8217| ,837"| ,4897 | 5747 | 722" 1
X1 sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,045| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000

N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

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

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




Uji Validitas Karakteristik Individu

Correlations

96

x2.1 | x2.2 | x2.3 | x2.4 | x2.5 | x2.6 | Xx2.7 | Total x2
X2.1 Pearson Correlation 1] ,385"| ,412"| 201" ,069| ,041| ,180 474"
Sig. (2-tailed) 000 ,000| ,047| ,502| .690| ,076 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X2.2 Pearson Correlation ,385" 1| ,146| -012| -081| -002]| -127 296"
Sig. (2-tailed) ,000 152 | 908 ,427| ,982| 212 ,003
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X2.3  Pearson Correlation 412" | 146 1| 5407 | ,448"| 4677 | 524" 783"
Sig. (2-tailed) ,000| ,152 ,000| ,000| ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X2.4  Pearson Correlation ,201"| -,012| 540" 1| ,746"| 5517 | ,439" 788"
Sig. (2-tailed) ,047| ,908]| ,000 ,000| ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X2.5 Pearson Correlation ,069 | -,081| 448" | 746" 1| 656" | ;377" 755"
Sig. (2-tailed) 502 | ,427| ,000| ,000 ,000 | ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X2.6 Pearson Correlation ,041| -,002| ,467"| 5517 | ,656" 1] 461" 736"
Sig. (2-tailed) 690 | ,982| ,000| ,000| ,000 ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X2.7  Pearson Correlation 180 | -127| 524" | ,439"| 377" | 461" 1 6117
Sig. (2-tailed) 076 ,212| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
Total Pearson Correlation 474" | 296" | ,783"| ,788"| ,755 | ,736" | 611" 1
X2 sig. (2-tailed) ,000| ,003| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98

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

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



Uji Validitas Karakteristik Pekerjaan

Correlations
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x3.1 | x3.2 | x3.3 | x3.4 | X35 | x3.6 | X3.7 | Total X3
X3.1 Pearson Correlation 1| ,371"| ,297"| 33| 250" ,198] ,371" 541"
Sig. (2-tailed) 000 ,003| ,193| ,013| ,050| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X3.2 Pearson Correlation 3717 1| ,320"| ,223"| 368" | ,153| ,173 580"
Sig. (2-tailed) ,000 ,001| ,027| ,000| ,134| ,088 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X3.3  Pearson Correlation 297" | ,320” 1| ,4217| 3377 ,340" | ,197 658"
Sig. (2-tailed) ,003| 001 ,000| ,001| ,001| ,052 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X3.4  Pearson Correlation 133 223" | 421" 1| 4157 4957 | 271" 709"
Sig. (2-tailed) ,193| ,027| ,000 ,000| ,000| ,007 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X3.5  Pearson Correlation 250" | ,3687| 337" | 415" 1| 0721 449" 655"
Sig. (2-tailed) ,013| ,000| ,001| ,000 ,483 | ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X3.6 Pearson Correlation 198 | 153 ,3407| 495" | ,072 1] 201 620"
Sig. (2-tailed) ,050| ,134| ,001| ,000| ,483 ,047 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
X3.7  Pearson Correlation 3717 173|197 2717 4497 | 201 1 589"
Sig. (2-tailed) ,000| ,088| ,052| ,007| ,000| ,047 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98
Total Pearson Correlation 541" | 580" | ,6587| ,709" | ,655 | ,620" | ,589" 1
X3 sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98

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

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



Uji Validitas Kinerja Karyawan

Correlations
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Y.1 v2 | v3a | vya | vy5 | v6 | v7 | v.8 |Total Y
Y.1  Pearson Correlation 1| 5747 | ;772" | 442" | 691" | ,833"| 5877 | ,730"| 915"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000( ,000]| ,000| ,000]| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Y.2  Pearson Correlation 574" 1| 584" ,308"| 578" | 563" | ,2767| ,418"| ,665"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,002| ,000| ,000| ,006| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Y.3  Pearson Correlation 772" | 584" 1| 572" | ,788"| ,870" | 485" | 576" | ,906"
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 ,000| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Y.4  Pearson Correlation 442" | 308" | 572" 1| ,2747| 5537 | ,116| ,3337| 551"
Sig. (2-tailed) ,000| ,002| ,000 ,006| ,000| ,257| ,001 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Y.5  Pearson Correlation 691" | 5787 | ,7887| 274" 1| ,748"| 5937 | 4517 827"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,006 ,000| ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Y.6  Pearson Correlation 833" | 5637 | 870" | 5537 | ,748" 1| ,507"| ,6077| ,913"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Y.7  Pearson Correlation 587" | 2767 | 4857 | 116 ,593" | ,507" 1| ,470"| 666"
Sig. (2-tailed) ,000| ,006| ,000| ,257| ,000| ,000 ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Y.8  Pearson Correlation 7307 | ,418"| 576" | ,333"| 4517 | ,607"| ,470" 1| 759"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| 000 ,001]| ,000| ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Total Pearson Correlation 915" | 665" | ,906" | 5517 | ,827" | ,913" | ,666" | ,759" 1
_Y  Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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z1 | z2 | z3 | za | z5 | z6 | z7 | z8 | z9 | z10 | z11 | Total Z
z1 Pearson Correlation 1| ,100] ,4807| ,3217 | ,324" | ,492" | ,5417| 620" | 535" | ;332" | ,124| 722"
Sig. (2-tailed) ,330| ,000| ,001| ,001| ,000| ,000| ,000| ,000| ,001| ,226 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
z.2 Pearson Correlation ,100 1| 15| ,123| ,3317| ,268"| ,391"| ,131| ,108| ,267"| 256" | 475"
Sig. (2-tailed) ,330 258 | ,228| ,001| ,008| ,000| ,197| ,2902| ,008]| ,011 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Z.3 Pearson Correlation | ,4807 | ,115 1| ,482"| ,182]| 4617 | ,3997| ,703" | 5127 | 242" -077| ,660"
Sig. (2-tailed) ,000| ,258 ,000| ,074| ,000| ,000| ,000| ,000| ,017| ,449 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Z.4 Pearson Correlation | ,321"| ,123]| ,482" 1| ,363"| ,163| 74| ,432"| ,475"| ,3747| -141| 507"
Sig. (2-tailed) ,001| ,228( ,000 000 ,109| ,086| ,000| ,000| ,000| ,167 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Z5 Pearson Correlation | ,3247| ;331" | ,182| ,363" 1| ,074| ;315" | ,286" | ,205 | ,368"| ,262"| ,520"
Sig. (2-tailed) ,001| ,001| ,074| ,000 468 ,002| ,004| ,042| ,000| ,009 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
2.6 Pearson Correlation | ,492" | 268" | ,461"| ,163| ,074 1| 592" | ,4117| 286" | ,121| ,075| ,643"
Sig. (2-tailed) ,000| ,008| ,000| ,109| ,468 ,000| ,000| ,004| ,237| 465 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
z.7 Pearson Correlation | ,5417| ,3917 | ,399"| ,174| ,315"| ,592" 1| 531" ,393"| ,412"| 394" | 799"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,086| ,002| ,000 ,000| ,000| ,000| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Z.8 Pearson Correlation | ,620"| ,131| ,703" | ,432"| 286" | ,4117| 531" 1| 571" | 437" | 024 755"
Sig. (2-tailed) ,000| ,197| ,000| ,000| ,004| ,000| ,000 ,000| ,000| ,816 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Z.9 Pearson Correlation | ,535" | ,108| ,512"| ,475"| ,205"| ,286"| ,393" | 571" 1| ,447"| ,083| ,653"
Sig. (2-tailed) ,000| ,292| ,000| ,000| ,042| ,004| ,000| ,000 ,000| ,416 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
Z.10 Pearson Correlation | ,332" | 2677 | 242" | ;374" | 368" | ,121| ,412"| ,4377| 447" 1| ,3767| 6197
Sig. (2-tailed) ,001| ,008| ,017| ,000| ,000| ,237| ,000| ,000| ,000 ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
z11 Pearson Correlation 124 256" | -,077| -141| 262" | ,075| ,394"| ,024| ,083| ,376" 1| 365"
Sig. (2-tailed) 226 ,011| ,449| ,167| ,009| ,465| ,000| ,816| ,416| ,000 ,000
N 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98 98
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Total_Z Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

722"

,000

98

475"

,000

98

,660"
,000

98

507"

,000

98

5207

,000

98

643"

,000

98

,799”

,000

98

755"

,000

98

653"

,000

98

619"

,000

98

365"

,000

98

98

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

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

Hasil Uji Validitas

Variabel H'.Ia' X Nilai R tabel Nilai Sig Keputusan
itung
X1.1 0,570 0,202 0,000 Valid
X1.2 0,782 0,202 0,000 Valid
X1.3 0,203 0,202 0,045 Valid
X1.4 0,821 0,202 0,000 Valid
X1.5 0,837 0,202 0,000 Valid
X1.6 0,489 0,202 0,000 Valid
X1.7 0,574 0,202 0,000 Valid
X1.8 0,722 0,202 0,000 Valid
X2.1 0,474 0,202 0,000 Valid
X2.2 0,296 0,202 0,003 Valid
X2.3 0,783 0,202 0,000 Valid
X2.4 0,788 0,202 0,000 Valid
X2.5 0,755 0,202 0,000 Valid
X2.6 0,736 0,202 0,000 Valid
X2.7 0,611 0,202 0,000 Valid
X3.1 0,541 0,202 0,000 Valid
X3.2 0,580 0,202 0,000 Valid
X3.3 0,658 0,202 0,000 Valid
X3.4 0,709 0,202 0,000 Valid
X35 0,655 0,202 0,000 Valid
X3.6 0,620 0,202 0,000 Valid
X3.7 0,589 0,202 0,000 Valid
Y.1 0,915 0,202 0,000 Valid
Y.2 0,665 0,202 0,000 Valid
Y.3 0,906 0,202 0,000 Valid
Y.4 0,551 0,202 0,000 Valid
Y.5 0,827 0,202 0,000 Valid
Y.6 0,913 0,202 0,000 Valid
Y.7 0,666 0,202 0,000 Valid
Y.8 0,759 0,202 0,000 Valid
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Z1 0,722 0,202 0,000 Valid
Z72 0,475 0,202 0,000 Valid
Z.3 0,660 0,202 0,000 Valid
Z4 0,507 0,202 0,000 Valid
Z5 0,520 0,202 0,000 Valid
26 0,643 0,202 0,000 Valid
Z7 0,799 0,202 0,000 Valid
Z8 0,755 0,202 0,000 Valid
Z9 0,653 0,202 0,000 Valid
Z.10 0,619 0,202 0,000 Valid
Z11 0,365 0,202 0,000 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data

Lampiran 5 Data r tabel

DISTRIBUSI NILAI ripe SIGNIFIKANSI 5% dan 1%

N The Level of Significance N The Level of Significance
5% 1% 5% 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210

28 0.374 0.478 175 0.148 0.194



29
30
31
32
33
34
35
36
37

0.367
0.361
0.355
0.349
0.344
0.339
0.334
0.329
0.325

0.470
0.463
0.456
0.449
0.442
0.436
0.430
0.424
0.418

200
300
400
500
600
700
800
900
1000

0.138
0.113
0.098
0.088
0.080
0.074
0.070
0.065
0.062

102

0.181
0.148
0.128
0.115
0.105
0.097
0.091
0.086
0.081
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Lampiran 6 Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja

Reliability Statistics

Case Processing Summary Cronbach's
N % Alpha Based on
Cases  Valid 98 100,0 Cronbach's Standardized
Excluded? 0 ,0 Alpha Iltems N of Items
Total 98 100,0 757 ,847 9

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Uji Reliabilitas Karakteristik Individu
Reliability Statistics

Case Processing Summary
Cronbach's
N % Alpha Based on
Cases Valid 98 1000 Cronbach's Standardized
Excluded® 0 .0 Alpha Items N of Items
Total 98 100,0 ,756 ,835 8

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Uji Reliabilitas Karakteristik Pekerjaan

Reliability Statistics

Case Processing Summary
Cronbach's
N 2% Alpha Based on
Cases  Valid 98 100,0 Cronbach's Standardized
Excluded® 0 0 Alpha ltems N of Items
Total 98 100,0 ,750 ,826 8

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.




Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan

Case Processing Summary

Reliability Statistics
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Cronbach's
N % Alpha Based on
Cases  Valid 98 100,0 Cronbach's Standardized
Excluded® 0 .0 Alpha ltems N of Items
Total 98 100,0 , 786 ,930 9
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Uji Reliabilitas Motivasi Kerja
Reliability Statistics
Case Processing Summary Cronbach's
N % Alpha Based on
Cases  Valid 98 100,0 Cronbach's Standardized
Excluded? 0 ,0 Alpha ltems N of Items
Total 98 100,0 , 751 ,873 12
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Crombach's Alpha Keterangan
Lingkungan Kerja 0,847 Reliabel
Karakteristik Individu 0,835 Reliabel
Karakteristik Pekerjaan 0,826 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,930 Reliabel
Motivasi Kerja 0,873 Reliabel




Lampiran 7 Analisis Path

Variables Entered/Removed?®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Motivasi Kerja,
Lingkungan
Kerja,
Karakteristik Enter
Individu,
Karakteristik
Pekerjaan”
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. All requested variables entered.
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,673° 454 ,430 3,77618

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja,

Karakteristik Individu, Karakteristik Pekerjaan

105

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1100,607 4 275,152 19,296 ,OOOb
Residual 1326,138 93 14,260
Total 2426,745 97

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu, Karakteristik

Pekerjaan
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -8,124 4,942 -1,644 , 104
Lingkungan Kerja ,585 ,150 ,400 3,890 ,000
Karakteristik Individu ,061 ,198 ,032 ,307 , 760
Karakteristik Pekerjaan 473 ,261 ,230 1,811 ,073
Motivasi Kerja , 124 ,113 , 115 1,102 ,273

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan



Variables Entered/Removed?

Variables Variables

Model Entered Removed Method
1 Karakteristik

Pekerjaan,

Karakteristik

Individu, Enter

Lingkungan

Kerjab
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
b. All requested variables entered.

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 ,682° 465 448 3,45489

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Pekerjaan, Karakteristik Individu,

Lingkungan Kerja

106

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 975,183 3 325,061 27,233 ,000°
Residual 1122,011 94 11,936
Total 2097,194 97

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

b. Predictors: (Constant), Karakteristik Pekerjaan, Karakteristik Individu, Lingkungan Kerja

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 3,919 4,504 ,870 ,386
Lingkungan Kerja ,165 ,137 121 1,207 231
Karakteristik Individu ,455 ,175 ,256 2,593 ,011
Karakteristik Pekerjaan , 767 ,226 ,401 3,401 ,001

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja



Lampiran 8 Uji Hipotesis
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Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 975,183 3 325,061 | 27,233 ,000°
Residual 1122,011 94 11,936
Total 2097,194 97

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
b. Predictors: (Constant), Karakteristik Pekerjaan, Karakteristik Individu, Lingkungan Kerja

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1100,607 4 275,152 | 19,296 ,000°
Residual 1326,138 93 14,260
Total 2426,745 97

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Karakteristik Individu,

Karakteristik Pekerjaan
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Hasil Uji t
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 3,919 4,504 ,870| ,386
Lingkungan Kerja ,165 ,137 ,121| 1,207 | ,231
Karakteristik Individu ,455 ,175 ,256( 2,593| ,011
Karakteristik Pekerjaan , 767 ,226 ,401| 3,401| ,001
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) -8,124 4,942 -1,644 1 ,104
Lingkungan Kerja ,585 ,150 ,400| 3,890,000
Karakteristik
individu ,061 ,198 ,032 ,307| ,760
Karakteristik
Pekerjaan 473 ,261 , 230 1,811 ,073
Motivasi Kerja ,124 ,113 1151 1,102 | ,273

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan



Lampiran 9 Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk pembilang (N1)
df untuk
penyebut

(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
91 | 395|310 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.94 | 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.78
92 | 394 | 310 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.94 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.78
931394 | 309|270 | 247 | 231|220 | 211|204 | 198 | 193|189 | 186 | 1.83 | 1.80 | 1.78
94 | 394 | 3.09 | 270 | 247 | 231 | 220 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.93 | 1.80 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.77
95 (394 | 309|270 | 247 | 231|220 | 211 | 2.04 | 198 | 1.93 | 1.89 | 1.86 | 1.82 | 1.80 | 1.77
96 | 394 | 3.09 | 270 | 247 | 231 | 219 | 211 | 2.04 | 198 | 193 | 1.89 | 1.85 | 1.82 | 1.80 | 1.77
97 | 394 | 3.09 | 270 | 247 | 231 | 219 | 211 | 2.04 | 1.98 | 1.93 | 1.89 | 1.85 | 1.82 | 1.80 | 1.77
98 | 394 | 309|270 | 246 | 231|219 | 210 | 203 | 198 | 193|189 | 185 | 1.82 | 1.79 | 1.77
99 | 394 | 309 | 270 | 246 | 231 | 219 | 210 | 2.03 | 1.98 | 1.93 | 1.89 | 1.85 | 1.82 | 1.79 | 1.77
100 | 3.94 | 3.09 | 270 | 2.46 | 231 | 219 | 210 | 203 | 1.97 | 1.93 | 1.89 | 1.85 | 1.82 | 1.79 | 1.77
101 | 394 | 3.09 | 269 | 246 | 230 | 219 | 210 | 203 | 1.97 | 1.93 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.79 | 1.77
102 | 3.93 | 3.09 | 2.69 | 246 | 230 | 219 | 210 | 203 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.79 | 1.77
103 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 246 | 230 | 219 | 210 | 203 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.79 | 1.76
104 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 2.46 | 230 | 219 | 210 | 203 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.79 | 1.76
105 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 246 | 230 | 219 | 210 | 203 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.81 | 1.79 | 1.76
106 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 246 | 230 | 219 | 210 | 2.03 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.84 | 1.81 | 1.79 | 1.76
107 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 2.46 | 230 | 218 | 210 | 203 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.84 | 1.81 | 1.79 | 1.76
108 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 246 | 230 | 2.18 | 2.10 | 2.03 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.76
109 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 245 | 230 | 2.18 | 2.09 | 2.02 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.76
110 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 245 | 230 | 2.18 | 2.09 | 2.02 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.76
111 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 245 | 230 | 2.18 | 2.09 | 2.02 | 1.97 | 1.92 | 1.88 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.76
112 | 3.93 | 3.08 | 2.69 | 245 | 230 | 2.18 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.92 | 1.88 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.76
113 | 3.93 | 3.08 | 2.68 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.92 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.76
114 | 3.92 | 3.08 | 2.68 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.75
115 | 3.92 | 3.08 | 2.68 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.75
116 | 3.92 | 3.07 | 268 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.78 | 1.75
117 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.80 | 1.78 | 1.75
118 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.80 | 1.78 | 1.75
119 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.78 | 1.75
120 | 3.92 | 3.07 | 268 | 245 | 229 | 218 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.78 | 1.75
121 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 245 | 229 | 217 | 2.09 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
122 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 245 | 229 | 217 | 209 | 2.02 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
123 | 3.92 | 3.07 | 268 | 245 | 229 | 217 | 2.08 | 2.01 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
124 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 2.44 | 229 | 217 | 2.08 | 201 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
125 | 392 | 3.07 | 2.68 | 244 | 229 | 217 | 2.08 | 2.01 | 1.96 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
126 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 2.44 | 229 | 2.17 | 2.08 | 201 | 1.95 | 1.91 | 1.87 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
127 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 244 | 229 | 217 | 2.08 | 201 | 1.95| 191 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
128 | 3.92 | 3.07 | 2.68 | 244 | 229 | 217 | 208 | 201 | 1.95| 191 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.75
129 | 391 | 3.07 | 2.67 | 2.44 | 228 | 217 | 208 | 201 | 1.95 | 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.74
130 | 391 | 3.07 | 2.67 | 244 | 228 | 2.17 | 2.08 | 2.01 | 1.95 | 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.74
131 | 391 | 3.07 | 2.67 | 2.44 | 228 | 2.17 | 2.08 | 201 | 1.95 | 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.77 | 1.74
132 | 391 | 3.06 | 2.67 | 244 | 228 | 2.17 | 2.08 | 201 | 1.95 | 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.79 | 1.77 | 1.74
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Pr

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001

Df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
81 0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 2.63790 3.19392
82 0.67749 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 2.63712 3.19262
83 0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 2.37212 2.63637 3.19135
84 0.67742 1.29171 1.66320 1.98861 2.37156 2.63563 3.19011
85 0.67739 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.18890
86 0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772
87 0.67732 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 2.63353 3.18657
88 0.67729 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544
89 0.67726 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 2.63220 3.18434
90 0.67723 1.29103 1.66196 1.98667 2.36850 2.63157 3.18327
91 0.67720 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 2.63094 3.18222
92 0.67717 1.29082 1.66159 1.98609 2.36757 2.63033 3.18119
93 0.67714 1.29072 1.66140 1.98580 2.36712 2.62973 3.18019
94 0.67711 1.29062 1.66123 1.98552 2.36667 2.62915 3.17921
95 0.67708 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825
96 0.67705 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 2.62802 3.17731
97 0.67703 1.29034 1.66071 1.98472 2.36541 2.62747 3.17639
98 0.67700 1.29025 1.66055 1.98447 2.36500 2.62693 3.17549
99 0.67698 1.29016 1.66039 1.98422 2.36461 2.62641 3.17460
100 0.67695 1.29007 1.66023 1.98397 2.36422 2.62589 3.17374
101 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 2.62539 3.17289
102 0.67690 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 2.62489 3.17206
103 0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 2.62441 3.17125
104 0.67686 1.28974 1.65964 1.98304 2.36274 2.62393 3.17045
105 0.67683 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967
106 0.67681 1.28959 1.65936 1.98260 2.36204 2.62301 3.16890
107 0.67679 1.28951 1.65922 1.98238 2.36170 2.62256 3.16815
108 0.67677 1.28944 1.65909 1.98217 2.36137 2.62212 3.16741
109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 2.36105 2.62169 3.16669
110 0.67673 1.28930 1.65882 1.98177 2.36073 2.62126 3.16598
111 0.67671 1.28922 1.65870 1.98157 2.36041 2.62085 3.16528
112 0.67669 1.28916 1.65857 1.98137 2.36010 2.62044 3.16460
113 0.67667 1.28909 1.65845 1.98118 2.35980 2.62004 3.16392
114 0.67665 1.28902 1.65833 1.98099 2.35950 2.61964 3.16326
115 0.67663 1.28896 1.65821 1.98081 2.35921 2.61926 3.16262
116 0.67661 1.28889 1.65810 1.98063 2.35892 2.61888 3.16198
117 0.67659 1.28883 1.65798 1.98045 2.35864 2.61850 3.16135
118 0.67657 1.28877 1.65787 1.98027 2.35837 2.61814 3.16074
119 0.67656 1.28871 1.65776 1.98010 2.35809 2.61778 3.16013
120 0.67654 1.28865 1.65765 1.97993 2.35782 2.61742 3.15954
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