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MOTTO

“Ilmu itu diperoleh dari lidah yang gemar bertanya serta akal yang suka berpikir”.

(Abdullah bin Abbas)

“ Waktu itu bagaikan pedang, jika kamu tidak memanfaatkannya
menggunakan untuk memotong, ia akan memotongmu (menggilasmu)”

(H.R. Muslim)

“ Kebahagiaan hidup yang sebenarnya adalah hidup dengan rendah hati”.
(W.M. Thancheray)
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RINGKASAN

Pengaruh Self Efficacy, Motivasi, dan OCB (Organizational Citizenship
Behavior) Terhadap Kinerja Perawat Baru Di RSUD Waluyo Jati Kraksaan
Probolinggo; Uus Foni Jamilah; 130810201023;2017; 107 halaman; Jurusan
Manajemen; Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember.

Pada era desentralisasi saat ini, keberadaan pelayanan kesehatan telah
mengalami perubahan yakni pemerintah diberikan tanggung jawab untuk lebih
mendekatkan dan memberikan pelayanan yang memadai dan mudah dijangkau
bagi masyarakat. Diharapkan kepada pemerintah dapat lebih berbuat banyak
melalui upaya peningkatan kualitas maupun kuantitas sarana pelayanan publik,
salah satunya pada kebutuhan kesehatan masyarakat. Rumah sakit merupakan
salah satu sarana kesehatan yang memberikan pelayanan kesehatan kepada
masyarakat. Rumah Sakit Umum Daerah Waluyo Jati adalah unsur penunjang
pemerintah daerah di bidang pelayanan kesehatan masyarakat yang berada di
daerah Kraksaan Kabupaten Probolinggo. Terdapat fenomena yang ada di RSUD
Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo, menurut penuturan masyarakat yang pernah
dirawat dirumah sakit tersebut, masih terdapat kekurangan dan kendala yang
masih dihadapi antara lain: terdapat beberapa perawat baru yang kurang percaya
diri sehingga dapat membuat perawat grogi dalam bekerja, seorang perawat harus
dapat berpikir cepat mengenai tindakan apa yang paling tepat untuk menangani
pasiennya. Masih ada pasien yang harus menunggu lama dalam memperoleh
pelayanan dari perawat, padahal setiap perawat dituntut untuk memberikan
pelayanan yang cepat dan tepat agar dapat mencegah kejadian yang tidak
diinginkan, perawat harus bisa mengatur strategi dan sikap saling membantu antar
perawat agar pasien mendapatkan pelayanan yang baik.

Berdasarkan fenomena tersebut, maka penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh self efficacy, motivasi, dan OCB (Organizational
Citizenship Behavior) terhadap kinerja perawat baru RSUD Waluyo Jati Kraksaan
Probolinggo. Obyek pada penelitian ini adalah RSUD Waluyo Jati Kraksaan
Probolinggo, dengan populasi seluruh perawat baru sebanyak 52 orang dan teknik
pengambilan sampel yang digunakan untuk penelitian ini adalah sampel jenuh.
Dalam kajian ini jumlah indikator variabel seluruhnya berjumlah 24, Metode
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan self efficacy,
motivasi, dan OCB (Organizational Citizenship Behavior) berpengaruh secara
simultan (bersama-sama) dan secara parsial terhadap kinerja perawat baru RSUD
Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo.

Kata kunci : self efficacy, motivasi, OCB (Organizational Citizenship Behavior),
dan kinerja
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Summary

The Effect of Self Efficacy, Motivation, and OCB (Organizational Citizenship
Behavior) toward New Nurses Performance of RSUD Waluyo Jati Kraksaan
Probolinggo; Uus Foni Jamilah; 130810201023; 2017; 107 pages; Management
Department; Faculty of Economics and Business Universitas Jember.

In the decentralization era, the existence of health services has undergone
a change, the government is given the responsibility to bring closer and provide
adequate services and easy to reach for the community. It is expected that the
government can do more through efforts to improve the quality and quantity of
public service facilities, one of them on the public health needs. The hospital is
one of the health facilities that provide health services to the community. RSUD
Waluyo Jati is a supporting element of local government in the field of public
health service located in Kraksaan Probolinggo. There is a phenomenon in RSUD
Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo, according to the narrative of the people who
have been treated in the hospital, there are still shortcomings and obstacles that
are still faced, among others: there are some new nurses who lack confidence so
as to make nurses nurses in work, a nurse should be able to think quickly about
what action is most appropriate to deal with his patients. There are still patients
who have to wait a long time in obtaining services from nurses, whereas every
nurse is required to provide prompt and appropriate services in order to prevent
unwanted events, nurses should be able to set strategies and mutual assistance
between nurses to get patients to get good service.

Based on the phenomenon, this study aims to determine the effect of self
efficacy, motivation, and OCB (Organizational Citizenship Behavior) on the
performance of new nurses RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo. The object
of this research is RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo, with population 52
new nurses and sampling technique used for this research is saturated sample. In
this study, the total number is 24 indicator variables, data analysis method used in
this study is multiple linear regression.

The results of this study indicate that the training of self efficacy,
motivation, and OCB (Organizational Citizenship Behavior) influence
simultaneously and partially on the performance of new nurses RSUD Waluyo
Jati Kraksaan Probolinggo.

Keywords: self efficacy, motivation, OCB (Organizational Citizenship Behavior),
and performance
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BAB 1. PENDAHULULUAN
1.1. Latar Belakang

Pada era desentralisasi saat ini, keberadaan pelayanan kesehatan telah
mengalami perubahan yakni pemerintah diberikan tanggung jawab untuk lebih
mendekatkan dan memberikan pelayanan yang memadai dan mudah dijangkau
bagi masyarakat. Diharapkan kepada pemerintah dapat lebih berbuat banyak
melalui upaya peningkatan kualitas maupun kuantitas sarana pelayanan publik,
salah satunya pada kebutuhan kesehatan masyarakat. Rumah sakit merupakan
salah satu sarana kesehatan yang memberikan pelayanan kesehatan kepada
masyarakat. Pelayanan kesehatan dirumah sakit merupakan pelayanan yang
bersifat integratif dengan melibatkan sejumlah tenaga kerja kesehatan yang secara
bersama-sama memberikan pelayanan kepada pasien sebagai konsumen dalam
pelayanan (UU No.36 Tahun 2009). Salah satu unsur yang sangat menentukan
mutu pelayanan rumah sakit yaitu tenaga kesehatan. Didalam sebuah rumah sakit,
perawat memegang peranan yang sangat besar dalam kegiatan menolong pasien,
perannya sering kali menentukan dalam proses penyembuhan pasien, hal ini
disebabkan oleh perawat memiliki proporsi yang relatif besar dibandingkan
dengan Sumber Daya Manusia yang lainnya yang ada dirumah sakit. Perawat
merupakan tenaga kerja profesional dibidang kesehatan dimana tugas perawat
adalah merawat, memulihkan orang yang luka, atau pasien yang menderita
penyakit serta sebagai pemeliharaan kesehatan, Suarli dan Bahtiar (2010).

Rumah Sakit Umum Daerah Waluyo Jati adalah unsur penunjang pemerintah
daerah di bidang pelayanan kesehatan masyarakat. RSUD Waluyo Jati dipimpin
oleh seorang direktur dan bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris
Daerah. RSUD Waluyo Jati dalam melaksanakan tugasnya di bidang teknis
administratif dibina dan dikoordinasi oleh Sekretaris Daerah. RSUD Waluyo Jati
mempunyai tugas menyelenggarakan pelayanan kesehatan masyarakat. RSUD
Waluyo Jati Kraksaan diresmikan oleh Gubernur Kepala Daerah Tingkat | Jawa
Timur pada tanggal 06 Januari 1982 yang berlokasi di Desa Kandang Jati Kulon

Kecamatan Kraksaan dengan luas areal tanah 35.000 m2, berlokasi di JI. dr.
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Soetomo No.1 Kraksaan Kabupaten Probolinggo. Terdapat fenomena yang ada di
RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo, menurut penuturan masyarakat yang
pernah dirawat dirumah sakit tersebut, masih terdapat kekurangan dan kendala
yang masih dihadapi antara lain: terdapat beberapa perawat baru yang kurang
percaya diri sehingga dapat membuat perawat grogi dalam bekerja, seorang
perawat harus dapat berpikir cepat mengenai tindakan apa yang paling tepat untuk
menangani pasiennya. Masih ada pasien yang harus menunggu lama dalam
memperoleh pelayanan dari perawat, padahal setiap perawat dituntut untuk
memberikan pelayanan yang cepat dan tepat agar dapat mencegah kejadian yang
tidak diinginkan, perawat harus bisa mengatur strategi dan sikap saling membantu
antar perawat agar pasien mendapatkan pelayanan yang baik. Peranan perawat
yang berkualitas sangat dibutuhkan dalam mencapai tujuan rumah sakit, seorang
peawat dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaannnya atau memiliki kinerja
yang baik, apabila hasil kerja yang diperoleh lebih tinggi dari standar kinerjanya.

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggug
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005:9). Faktor penting dalam
keberhasilan suatu organisasi adalah adanya karyawan yang mampu dan terampil
serta mempunyai semangat kerja yang tinggi, sehingga dapat diharapkan suatu
hasil kerja yang memuaskan. Kinerja dapat diketahui dan dapat diukur jika
individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar
keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika
tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran kinerja, maka Kinerja
pada seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat diketahui apabila
tidak ada tolak ukur keberhasilan. Sebuah perusahaan akan berusaha untuk
meningkatkan kinerja karyawannya untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah
ditetapkan.

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja salah satunya yang pertama adalah
self efficacy, (Indah, 2015). Self efficacy merupakan keyakinan seseorang terhadap
kemampuannya untuk mengatasi suatu situasi tertentu yang nantinya akan

berpengaruh pada kinerjanya. Tanpa adanya self efficacy yang baik maka kinerja


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

yang dimiliki karyawan kurang optimal dan akan menurun. Bagi perawat
memiliki self efficacy pada dirinya dapat membantu untuk tetap fokus pada tujuan
yang akan dicapainya. Seorang perawat akan memiliki rasa optimisme yang tinggi
jika mempunyai self efficacy yang tinggi. Perawat yang mempunyai kepercayaan
diri yang tinggi berkaitan dengan kemampuannya dalam bekerja dibanding
dengan seseorang yang memiliki self efficacy yang rendah, selain itu self efficacy
yang tinggi juga menurunkan rasa takut akan kegagalan karena perawat akan lebih
berani mengambil resiko sehingga pada saat menolong pasien mereka akan
berfikir cepat dan dapat mengatasi pasien tersebut secara efektif karena tidak
ragu-ragu dalam bertindak.

Kemudian hal yang mempengaruhi Kinerja seorang perawat ialah motivasi, (La
Ode, 2013). Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan individu agar
mampu mencapai tujuan yang telah ditentukan. Karyawan yang memiliki motivasi
yang tinggi akan selalu bersemangat dalam menjalankan tugasnya dan akan selalu
berusaha menjalankan tugasnya dengan baik, sehingga karyawan tersebut akan
memiliki kinerja yang baik dan dapat memberikan kontribusi yang maksimal.
Motivasi dalam bekerja dapat mencerminkan perasaan seseorang terhadap
keinginan untuk melakukan tindakan dalam melakukan suatu pekerjaan
dilingkungan kerjanya. Motivasi juga dapat menumbuhkan keinginan,
kebanggaan, dan kepuasan diri dalam bekerja. Dalam teori kebutuhan Maslow
(dalam Robbins & Judge, 2015:128) suatu keinginan yang bersumber dari
motivasi seseorang tidak boleh diperoleh secara sekaligus namun harus dilakukan
secara bertahap, dan setiap tahap itu harus dilalui dengan proses. Artinya manusia
diajarkan untuk selalu menghargai setiap proses. Maslow mengemukakan bahwa
motivasi merupakan fungsi dari lima kebutuhan dasar.

Faktor berikutnya yang mempengaruhi Kkinerja perawat adalah  OCB
(OrganizationalCitizenship Behavior) (Sri Puji,2010). Organ (dalam Purnamie,
2014) mendefinisikan OCB (Organizational Citizenship Behavior) sebagai
perilaku individu yang bebas, tidak berkaitan secara langsung atau eksplisit
dengan sistem reward dan bisa meningkatkan fungsi efektif organisasi. OCB

(Organizational Citizenship Behavior) adalah perilaku suka rela yang dilakukan
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oleh seseorang dalam pekerjaannya yang tujuannya memberikan manfaat yang
positif bagi organisasi dan individu tersebut tanpa memperhitungkan reward yang
akan diterima. Semakin tinggi OCB (Organizational Citizenship Behavior),maka
kinerja akan meningkat. OCB (Organizational Citizenship Behavior) membantu
mengubah suasana organisasi yang formal menjadi sedikit santai dan penuh
dengan kerjasama. Diharapkan dengan suasana yang seperti itu maka ketegangan
diantara para karyawan dapat dikurangi dan karena suasana yang mendukung
diharapkan produktivitas karyawan meningkat, sehingga akan tercapai keefektifan

dengan koefisienan.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka dapat

disimpulkan rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Bagaimana pengaruh self efficacy terhadap kinerja perawat baru di RSUD
Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo?

2) Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja perawat baru di RSUD Waluyo
Jati Kraksaan Probolinggo?

3) Bagaimana pengaruh OCB (Organizational Citizenship Behavior) terhadap
kinerja perawat baru di RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo?

4) Bagaiman pengaruh self efficacy, motivasi dan OCB (Organizational
Citizenship Behavior) terhadap kinerja baru perawat di RSUD Waluyo Jati
Kraksaan Probolinggo?

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas maka penelitian ini bertujuan untuk:
1) Mengetahui dan Menganalisis pengaruh self efficacy terhadap kinerja perawat
baru di RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo
2) Mengetahui dan Menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja perawat baru
di RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo
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3) Mengetahui dan Menganalisis pengaruh OCB (Organizational Citizenship
Behavior) terhadap kinerja perawat baru di RSUD Waluyo Jati Kraksaan
Probolinggo

4) Mengetahui dan Menganalisis pengaruh self efficacy, motivasi, dan OCB
(Organizational Citizenship Behavior) terhadap kinerja perawat baru di RSUD

Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo

1.4. Manfaat Penelitian
Terdapat beberapa manfaat yang diharapkan penulis dari penelitian yang

akan dilakukan, manfaat tersebut antara lain :

a. Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi kontribusi pemikiran untuk
mengembangkan sumber daya manusia profesional dalam perusahaan
berkaitan dengan pengaruh self efficacy, motivasi dan OCB (Organizational
Citizenship Behavior) terhadap kinerja perawat baru yang berada di RSUD
tersebut.

b. Bagi Penulis
Menambah dan memperluas wawasan serta pengetahuan penulis dalam hal
pengaruh self efficacy, motivasi dan OCB (Organizational Citizenship
Behavior) terhadap kinerja, sehingga dapat digunakan sebagai bahan referensi
ilmu pengetahuan lebih lanjut khususnya yang berorientasi pada sumber daya
manusia.

c. Bagi Akademis
Menambah referensi bacaan mengenai sumber daya manusia yang dapat
berguna bagi ilmu pengetahuan dan penelitian selanjutnya tentang, pengaruh
self efficacy, motivasi dan OCB (Organizational Citizenship Behavior)

terhadap kinerja karyawan.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1  Landasan Teori

2.1.1 Self Efficacy

Bandura (2006) mendefinisikan self efficacy adalah belief atau
kepercayaan seseorang bahwa ia dapat menguasai situasi dan menghasilkan hasil
(outcomes) yang positif. Menurut Spears dan Jordon (dalam Maryati.2008:50)
yang mengistilahkan keyakinan sebagai efikasi diri yaitu keyakinan seseorang
bahwa dirinya akan mampu melaksanakan tingkah laku yang dibutuhkan dalam
suatu tugas.

Menurut Thimothy A. Judge (2007) self efficacy adalah “kuat dan positif
terkait dengan kinerja”. Self efficacy yang tinggi akan mengantarkan seseorang
untuk mudah dalam melaksanakan atau menyelesaikan tugas dan tanggung
jawabnya. Hal tersebut dikarenakan self efficacy yang tinggi akan menimbulkan
rasa nyaman dalam bekerja.

Berdasarkan beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa Self efficacy
merupakan keyakinan seseorang terhadap kemampuannya untuk mengatasi suatu
situasi tertentu yang nantinya akan berpengaruh pada kinerjanya. Tanpa adanya
self efficacy yang baik maka kinerja yang dimiliki karyawan kurang optimal dan
akan menurun.

Menurut Bandura dalam (Mukhid, 2009) ada empat sumber utama yang

mempengaruhi self efficacy, yaitu :

1. Penugasan atau pengalaman yang menetap (Performance attainment)
Penugasan atau pengalaman yang menetap adalah peristiwa masa lalu atas
kesuksesan dan/atau kegagalan yang dirasakan sebagai faktor terpenting
pembentukan self efficacy seseorang. “Kesuksesan meningkatkan nilai efficacy
dan pengulangan kegagalan yang lebih rendah terjadi karena refleksi
kurangnya usaha atau keadaan eksternal yang tidak cocok™ Perasaan efficacy
yang kuat mungkin dapat dikembangkan melalui pengulangan kesuksesan.
Adapun dalam kegagalan, orang cenderung menganggap asal kegagalan pada
beberapa faktor eksternal seperti usaha yang tidak cukup atau strategi yang
tidak tepat.
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2. Pengalaman orang lain (Vicarious experience)

Seseorang terkadang membuat judgement tentang kemampuannya sendiri

dengan memperhatikan orang lain yang mengerjakan tugas tertentu yang

serupa. Kesuksesan orang lain mengindikasikan bahwa mereka sendiri dapat
mengerjakan tugas yang sama, sementara kegagalan orang lain mungkin
mengidentifikasi mereka untuk tidak mengerjakan tugas tersebut. Sehingga
salah satu sumber pembentukan self efficacy seseorang di dapat dari
membandingkan diri dengan orang lain.

3. Persuasi Sosial (Social Persuation)

Persuasi sosial ini berkenaan dengan dorongan/keputusasaan. Persuasi positif

yang bersifat memberikan dorongan akan meningkatkan self efficacy,

sedangkan persuasi negatif akan menurunkan self efficacy.
4. Keadaan Psikologis (Psychology Emotional)

Biasanya dalam situasi yang penuh tekanan, umumnya orang akan

menunjukkan tanda susah, guncang, sakit, lelah, muak, dan seterusnya.

Persepsi seseorang atas respon ini dapat dengan jelas mengubah self efficacy

seseorang.

Selain itu, suasana hati (mood) termasuk dalam aktivasi psikologis yang
mempengaruhi perasaan self efficacy. Hal tersebut dikarenakan suasana hati
menggerakkan memori seseorang. Kesuksesan dan kegagalan masa lampau
disimpan sebagai memori. Suasana hati positif menggerakkan pemikiran atas
prestasi masa lalu, sedangkan suasana hati negatif menggerakkan memori atas
kegagalan masa lalu. Kesuksesan di bawah suasana hati positif menghasilkan
tingkat self efficacy yang tinggi. Kegagalan di bawah suasana hati negatif,
bagaimana pun, akan membawa pada keyakinan self efficacy yang rendah.

Indikator pengukuran self efficacy menurut Bandura (2006:197) menjelaskan
bahwa self efficacy menunjukkan tingkat keyakinan individu dalam mengerjakan

pekerjaan ditunjukkan dengan perilaku sebagai berikut :
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a) Be active — select best opportunity
Menjadi aktif menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan tidak menunda—
nunda untuk melakukan suatu tindakan.

b) Manage the situation — avoid or neutralize obstacles
Mereka yang percaya diri tinggi selalu berusaha mengatur waktu dan menepati
jadwal/ kegiatan yang telah ditentukan dan berusaha menghindari situasi yang
kurang menguntungkan.

c) Set goal — establish standarts
Orang yang percaya dirinya tinggi sering menetapkan standar—standar
tindakan yang perlu dilakukan untuk meraih tujuan tersebut, tindakan tersebut
dilakukan terutama untuk memotivasi dirinya dalam meraih prestasi.

d) Plan, prepare, practice
Individu yang self efficacy tinggi berusaha merencanakan, mempersiapkn, dan
melakukan yang dipilih atau dibebankan kepadanya.

e) Try hard preserve
Selalu berusaha keras untuk mencoba sesuatu hal.

f) Creatively solve problem
Mempunyai ide untuk memecahkan permasalahan yang dihadapi.

g) Learn from setback
Belajar dari masa lalu baik dari pengalaman sendiri maupun pengalaman
orang lain.

h) Visualize Succes
Berusaha untuk memvisualisasikan kesuksesan yang digunakan hingga
tersimpan di bawah sadar, dengan demikian ia berusaha memotivasi diri
dengan efektif.

1) Limit stress
Orang mempunyai kepercayaan diri tinggi tidak mudah terserang stress,

karena mereka mengetahui cara — cara untuk menghindari stres.
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2.1.2. Motivasi

Menurut Mangkunegara (dalam Anggara, 2015:27) motivasi adalah suatu
kondisi yang menggerakkan dalam diri individu yang terarah untuk mencapai
suatu tujuan. Selain itu motivasi diartikan sebagai segala daya yang mendorong
seseorang untuk melakukan sesuatu, bisa juga disebut sebagai rangsangan,
dorongan, penggerak atau pembangkit tenaga sehingga terjadinya tingkah laku
(Suarli dan Bahtiar, 2010:51).

Menurut Akmal Umar (2015) yang menjelaskan bahwa kinerja seseorang
tergantung pada motivasi seseorang untuk pekerjaan yang harus dilakukan.
Semakin tinggi motivasi seseorang untuk melakukan pekerjaan, tingkat yang lebih
tinggi dari Kkinerjanya. Sebaliknya, semakin rendah motivasi seseorang untuk
melakukan pekerjaan, lebih rendah pula tingkat kinerjanya.

Dari pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan
dorongan yang kuat berupa semangat dalam diri seseorang agar orang tersebut

melakukan suatu pekerjaan untuk memuaskan kebutuhan sejumlah individu.

Menurut Robbins & Judge, teori — teori motivasi antara lain adalah sebagai
berikut:

1. Teori Motivasi Kepuasan

Teori ini mendasarkan pada faktor—faktor kebutuhan dan kepuasan
individu sehingga mereka mau melakukan aktivitasnya, jadi mengacu pada diri
seseorang. Teori ini mencoba mencari tahu tentang kebutuhan apa yang dapat
memuaskan dan yang dapat mendorong semangat kerja seseorang.

a. Teori hierarki kebutuhan Teori ini dikembangkan oleh Maslow dalam teorinya
A.H Maslow mengelompokkan kebutuhan manusia menjadi lima kategori
yang naik dalam urutan tertentu. Sebelum kebutuhan lebih mendasar
terpenuhi, seseorang tidak akan berusaha untuk memenuhi kebutuhan yang
lebih tinggi. Menurut A.H Maslow pada umumnya ada lima jenjang atau

hirarki kebutuhan manusia.
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1) Kebutuhan fisologis
Menyangkut kebutuhan pokok manusia misalnya kebutuhan makan,
minum, pakaian dan tempat tinggal
2) Kebutuhan akan rasa aman Kebutuhan untuk memperoleh keselamatan,
keamanan, jaminan atau perlindungan dari ancaman yang membahayakan
Kebutuhan sosial
3) Kebutuhan untuk disukai dan menyukai, disenangi dan menyenangi,
kebutuhan untuk bergaul, dan bermasyarakat
4) Kebutuhan penghargaan
Kebutuhan akan harga diri atau martabat. Termasuk juga kebutuhan akan
status dan penghargaan. Kebutuhan akan kedudukan dan promosi.
5) Kebutuhan aktualisasi diri
Kebutuhan pada tingkat tertinggi dimana kebutuhan ini menyangkut akan
kebutuhan perasaan bahwa pekerjaan yang dilkaukannya adalah penting,
dan ada keberhasilan atau prestasi yang ingin dicapai. Karena sejatinya
setiap orang menginginkan untuk mengembangkan kapasitas kerjanya
dengan baik. Hal ini merupakan kebutuhan untuk mewujudkan segala
kemampuan dan sering kali terlihat pada hal — hal yang sesuai untuk
mencapai citra dan cita — cita diri.
2. Teori Motivasi Proses
Teori ini berusaha agar setiap pekerja mau bekerja giat sesuai dengan
harapan. Daya penggerak yang memotivasi semangat kerja terkandung dari
harapan yang akan diperolehnya. Ada tiga macam teori motivasi proses yang
utama, ialah :
a. Teori pengharapan
Seseorang bekerja untuk merealisasikan harapan — harapan dari pekerjaan
b. Teori keadilan
Dalam hal ini suatu keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi
semangat kerja seseorang. Dalam hal ini melibatkan atasan yang dituntut
untuk berlaku adil terhadap semua bawahannya secara objektif.
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c. Teori penguatan

Penguatan dalam hal ini bisa bersifat positif dan negatif. Pada penguatan

positif dapat berupa hadiah, promosi, atau uang. Sedangkan pada penguatan

negatif dapat berupa hukuman.

Dalam teori-teori motivasi tersebut secara mutlak menunjukkan perwujudan
diri sebagai pemenuh atau pemuas kebutuhan tersebut, yang bercirikan dari
pertumbuhan dan pengembangan individu. Tetapi selain diri sendiri atau individu
yang bersangkutan berperan dalam pemenuhan kebutuhan tersebut, adanya
manajer mengingat ruang lingkup pembahasan motivasi dalam Karir organisasi,
sebagai salah satu subjek yang berperan dalam pemenuhan kebutuhan tetap harus
diperhatikan. Mengingat bentuk motivasi yang telah dijelaskan, bahwa motivasi

dapat berasal dari dalam diri dan dari luar.

Menurut Maslow (dalam Hasibuan,2009:54), motivasi kerja karyawan
dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan rasa keamanan dan keselamatan,
kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri.
Faktor-faktor tersebut kemudian dijadikan sebagai indikator untuk mengetahui

motivasi kerja karyawan:

1. Fisologis atau Kebutuhan Fisik
Menyangkut kebutuhan pokok manusia misalnya kebutuhan makan, minum,
pakaian dan tempat tinggal

2. Keamanan
Kebutuhan untuk memperoleh keselamatan, keamanan, jaminan atau
perlindungan dari ancaman yang membahayakan

3. Sosial
Kebutuhan untuk disukai dan menyukai, disenangi dan menyenangi,
kebutuhan untuk bergaul, dan bermasyarakat

4. Penghargaan
Kebutuhan akan harga diri atau martabat. Termasuk juga kebutuhan akan
status dan penghargaan. Kebutuhan akan kedudukan dan promosi.
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5. Aktualisasi diri
Kebutuhan pada tingkat tertinggi dimana kebutuhan ini menyangkut akan
kebutuhan perasaan bahwa pekerjaan yang dilkaukannya adalah penting, dan

ada keberhasilan atau prestasi yang ingin dicapai.

2.1.3. OCB (Organizational Citizenship Behavior)

OCB (Organizational Citizenship Behavior) merupakan kontribusi individu
yang melebihi tuntutan peran ditempat kerja. Menurut Aldag dan Resckhe,1997
(dalam Purnamie,2014) OCB (Organizational Citizenship Behavior) ini
melibatkan beberapa perilaku menolng orang lain, menjadi volunteer untuk tugas
kerja ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur ditempat kerja.
Perilaku-perilaku ini menggambarkan “nilai tambah karyawan” yang merupakan
salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu perilaku sosial yang positif, konstruktif
dan bermakna membantu.

Menurut Romita Khurana (2014) OCB (Organizational Citizenship Behavior)
yaitu mencerminkan tindakan-tindakan yang dilakukan oleh karyawan yang
melampaui persyaratan peran minimum yang diharapkan oleh organisasi dan
mempromosikan kesejahteraan rekan kerja, kelompok kerja dan organisasi.

OCB (Organizational Citizenship Behavior) berpengaruh terhadap Kinerja
direkomendasikan oleh Zirgham (2009) bahwa meningkatkan kinerja karyawan
dan untuk mencapai kesejahteraan suatu organisasi atau perusahaan dengan
membuat kinerja yang semakin lebih baik.

Dari pengertian-pengertian yang telah disebutkan, penulis menyimpulkan
OCB (Organizational Citizenship Behavior )merupakan perilaku yang bersifat
individu yang secara sukarela melakukan pekerjaan fisik maupun fikiran diluar
tanggung jawab pekerjaan demi keefektivitas organisasi.

Menurut Organ et al. 1998 (dalam Purnamie, 2014), menyatakan bahwa ada
5 (lima indikator dari OCB), yaitu:
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1. Courtesy
Menunjukkan perilaku yang sukarela saat membantu orang lain. dalam hal ini
untuk mencegah adanya masalah dengan pekerjaannya dengan member
informasi, konsultasi yang dibutuhkan. Contohnya saat memberikan
pengarahan kepada karyawan baru tentang penggunaan alat kantor. Indikator
ini juga disebut altruism, peace making, atau cheerleading.

2. Altruism
Menujukkan perilaku yang lebih mengutamakan kepentingan orang lain diatas
dirinya. Sebagai contoh saat pekerjaannya selesai lalu membantu yang lain.

3. Civic Virtue
Terlibat dalam aktivitas organisasi dan peduli terhadap kelangsungan hidup
organisasi. Secara sukarela berpartisipasi, bertanggung jawab dan terlibat
dalam mengatasi masalah-masalah organisasi demi kelangsungan organisasi.
Sebgai contoh karyawan yang aktif mengemukakan gagasan dalam rapat
organisasi setelah melihat mengamati lingkungan bisnis dalam hal ancaman
dan peluang.

4. Conscientiousness
Perilaku yang menunjukkan upaya untuk melakukan hal-hal yang
menguntungkan dan meningkatkan Kkinerja organisasi dengan sukarela.
Tindakan-tindakan yang menguntungkan dan meningkatkan Kinerja organisasi
melibihi dari yang disyaratkan.

5. Sportmanship
Menunjukkan perilaku yang sukarela untuk bertahan dalam suatu keadaan

atau situasi yang tidak menyenagkan tanpa mengeluh.

Menurut  Podsakoff, dkk, 2003 berdasarkan hasil penelitian-penelitian
mengenai pengaruh OCB (Organizational Citizenship Behavior) terhadap kinerja

organisasi, dapat disimpulkan hasil sebagai berikut:
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1. OCB (Organizational Citizenship Behavior) meningkatkan produktivitas rekan
kerja.

2. OCB (Organizational Citizenship Behavior) meningkatkan produktivitas
manajer.

3. OCB (Organizational Citizenship Behavior) menghemat sumber daya yang
dimiliki manajemen dan organisasi secara keseluruhan.

4. OCB (Organizational Citizenship Behavior) membantu menghemat energi
sumber daya yang langka untuk memelihara fungsi kelompok.

5. OCB (Organizational Citizenship Behavior) dapat menjadi sarana yang efektif
untuk mengoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja.

6. OCB (Organizational Citizenship Behavior) meningkatkan kemampuan
organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik.

7. OCB (Organizational Citizenship Behavior) meningkatkan stabilitas kerja
organisasi

8. OCB (Organizational Citizenship Behavior) meningkatkan kemampuan

organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan.

2.1.4. Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggug
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005:9). Faktor penting dalam
keberhasilan suatu organisasi adalah adanya karyawan yang mampu dan terampil
serta mempunyai semangat kerja yang tinggi, sehingga dapat diharapkan suatu
hasil kerja yang memuaskan.

Menurut Wilson (2012: 231) Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai oleh
seseorang berdasarkan peryratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu
pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai
tujuan yang disebut juga standar pekerjaan (job standard). Standar kinerja adalah
tingkat yang diharapkan suatu pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan, dan
merupakan perbandingan atas tujuan atau target yang ingin dicapai. Hasil

pekerjaan merupakan hasil yang diperoleh seorang karyawan dalam mengerjakan
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pekerjaan sesuai persyaratan pekerjaan atau standar kinerja. Seorang karyawan
dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaannya atau memiliki kinerja yang baik,
apabila hasil kerja yang diperoleh lebih tinggi dari standar kinerja. Untuk
mengetahui hal tersebut perlu dilakukan penilaian kinerja setiap karyawan.
Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi
atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya.

Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
suatu hasil kerja yang dicapai oleh seorang individu atau sekumpulan kelompok
sesuai dengan tugas dan kewenangannya dalam organisasi dalam mencapai suatu
tujuan.

Menurut Wilson (2012:233) standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu
pekerjaan, dapat dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk
memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur
dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitas,
ketetapan waktu mengerjakannya, kehadiran, kemampuan bekerja sama yang
dintuntut suatu pekerjaan tertentu.

1. Jumlah Pekerjaan

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan inividu atau

kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap

pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan
harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan,
maupun kemampuan yang sesuai.

2. Kualitas pekerjaan

Setiap pekerjaan mempunyai standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan

olen karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan

memiliki kinerja baik bila dapat menhasilkan pekerjaan sesuai persyaratan
kualitas yang ditutut pekerjaan tersebut.
3. Ketepatan Waktu

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan

tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas

pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu bagian tertentu tidak selesai
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tepat waktu maka akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, sehingga
memengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.

4. Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Ada tipe pekerjaan yang
menuntut kehadiran karyawan selama delapan jam sehari untuk lima hari
kerja seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran dalam
mengerjakannya.

5. Kemampuan kerja sama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saa.
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua karyawan
atau lebih, sehingga membutuhkan kerjasama antar karyawan sangat
dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama

dengan rekan sekerja lainnya.

2.1.5. Self Efficacy Terhadap Kinerja

Menurut Thimothy A. Judge (2007) Self Efficacy kuat dan positif terkait
dengan kinerja. Artinya percaya dan yakin bahwa ia dapat melaksanakan tugasnya
dengan baik. Self efficacy merupakan keyakinan seseorang terhadap
kemampuannya untuk mengatasi suatu situasi tertentu yang nantinya akan
berpengaruh pada kinerjanya. Seorang karyawan harus memberikan kemampuan
terbaiknya kepada perusahaan tempat ia bekerja, hal ini dikarenakan dapat
membantu dan menaikkan level perusahaan menjadi lebih baik.Kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang telah dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggug jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005:9).

2.1.6. Motivasi Terhadap Kinerja
Motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi
kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan. Disisi lain menurut Santoso Soroso

“Motivasi adalah suatu set atau kumpulan perilaku yang memberikan landasan
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bagi seseorang untuk bertindak dalam suatu cara yang diarahkan kepada tujuan
spesifik tertentu.

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang berdasarkan
persyratan-persyaratan pekerjaan. Karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi
akan selalu bersemangat dalam menjalankan tugasnya dan akan selalu berusaha
menjalankan tugasnya dengan baik, sehingga karyawan tersebut akan memiliki
kinerja yang baik dan dapat memberikan kontribusi yang maksimal kepada
perusahaan. Berbeda halnya dengan karyawan yang memiliki motivasi yang
rendah, kaaryawan tersebut akan kurang bersemangat dalam menjalankan
tugasnya dan akan menjalankan tugasnya dengan apa adanya, serta tidak memiliki
keinginan untuk meningkatkan kinerjanya. Menurut Akmal Umar (2015) yang
menjelaskan bahwa Kinerja seseorang tergantung pada motivasi seseorang untuk
pekerjaan yang harus dilakukan. Semakin tinggi motivasi seseorang untuk
melakukan pekerjaan, tingkat yang lebih tinggi dari kinerjanya. Sebaliknya,
semakin rendah motivasi seseorang untuk melakukan pekerjaan, lebih rendah pula

tingkat kinerjanya.

2.1.7. OCB (Organizational Citizenship Behavior) terhadapKinerja

OCB merupakan perilaku individu yang ekstra, yang tidak secara langsung
atau eksplisit dapat dikenali dalam suatu sistem kerja yang formal, dan yang
secara agregat mampu meningkatkan efektivitas  fungsi  organisasi
(Purnamie,2014:5). Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai
keunggulan harus mengusahakan Kkinerja individual yang setinggi-tingginya,
karena pada dasarnya kinerja individual mempengaruhi kinerja tim atau kelompok
kerja dan pada akhirnya mempengaruhi Kkinerja organisasi secara keseluruhan.
Kinerja yang baik menuntut perilaku sesuai dengan apa yang diharapkan oleh
organisasi.

OCB berpengaruh terhadap kinerja direkomendasikan oleh Zirgham
(2009) bahwa meningkatkan kinerja karyawan dan untuk mencapai kesejahteraan
suatu organisasi atau perusahaan dengan membuat kinerja yang semakin lebih
baik.
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2.2.  Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan penelitian yang pernah dilakukan oleh peneliti
sebelumnya. Berikut adalah kajian penelitian terdahulu yang disajikan dalam
bentuk tabel.

Tabel 1. Penelitian Terdahulu

No. Nama Peneliti (Tahun) Variabel Penelitian Metode Analisis Hasil Penelitian

1. Sri Puji Rahayu (2010) PSM (Public Service  Regresi Linier PSM  (Public  Service
Motivation)  (X1), Berganda Motivation), dan OCB
ocCB (Organizational
(Organizational Citizenship Behavior)
Citizenship berpengaruh secara
Behavior) (X2), signifikan terhadap kinerja
Kinerja (Y) pada PT PLN (Persero)

Area Jember

2. Kania Ayu Damayanti (2008) Self Efficacy (X1), Analisis Jalur Self  Efficacy, Budaya
Budaya Kerja (X2), Kerja, berpengaruh
Motivasi 2), signifikan
Kinerja () terhadap Motivasi pada

3

Indah Puji Lestari (2015)

Self efficacy (X1), Analisis Jalur
ocB

(Organizational

karyawan PT Pos
Indonesia (Persero)
Cabang  Jember,  Self
Efficacy, Budaya Kerja,
berpengaruh signifikan
terhadap  Kinerja pada
karyawan PT Pos
Indonesia (Persero)
Cabang Jember

Self Efficacy dan OCB
berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja,

Citizenship Self Efficacy dan OCB
Behavior) (X2), (Organizational

Kinerja (), Citizenship Behavior)
Kepuasan (2)) berpengaruh signifikan

terhadap kinerja, kepuasan

kerja berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja.

Sumber:Sri Puji (2010), Kania (2008), Indah (2015), La Ode (2013),Putu Eka (2016)
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Lanjutan Tabel 1. Penelitian Terdahulu

No. Nama Peneliti Variabel Penelitian Metode Analisis Hasil Penelitian
(Tahun)
4. La Ode Makta Motivasi (X1), Kinerja  Regresi Linier Motivasi
(2013) (Y) berpengaruh

signifikan  terhadap
kinerja perawat
pelaksana di  unit
rawat inap Stella

Maris Makasar

5. Putu Eka Viska Putri ~ Self  efficacy = (X1), Regresi Linier  self-efficacy dan
(2016) Motivasi (X2), Berganda motivasi kerja
Kepuasan Kerja (YY) berpengaruh  positif

dan

signifikan  terhadap
kepuasan kerja.
Dalam penelitian ini
juga  menunjukkan
bahwa tidak terdapat
perbedaan kepuasan
kerja antara pegawai
tetap maupun

kontrak

Sumber:Sri Puji (2010), Kania (2008), Indah (2015), La Ode (2013),Putu Eka (2016)

Penelitian yang dilakukan Sri Puji Rahayu (2010) bertujuan untuk
mengetahui pengaruh PSM dan OCB sebagai variabel independen terhadap
kinerja sebagai variabel dependen. Dalam penelitian Sri Puji Rahayu
menggunakan teknik analisis regresi berganda dan didapat kesimpulan bahwa
variabel PSM dan OCB berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hubungan antara penelitian Sri Puji Rahayu dengan penelitian yang akan peneliti
lakukan ialah perbedaanya terdapat pada variabel dependen. Peneliti terdahulu
hanya menggunakan dua variabel yaitu PSM (X1) dan OCB (X2), sementara
dalam penelitian yang akan dilakukan ini terdapat tiga variabel Self Efficacy (X1),
Motivasi (X2 ) dan OCB (X3). Persamaan dari penelitian terdahulu dengan
penelitian yang akan peneliti lakukan ialah adanya persamaan variabel OCB dan

Variabel Kinerja.
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Penelitian yang dilakukan oleh Kania Ayu Damayanti (2008) bertujuan
untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self efficacy dan budaya kerja
terhadap Motivasi karyawan , untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self
efficacy dan budaya kerja terhadap Kinerja karyawan. Hasil dari penelitian
tersebut adalah self efficacy dan budaya kerja mempunyai pengaruh positif
terhadap motivasi karyawan, self efficacy dan budaya kerja mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Persamaan penelitian tersebut dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah menggunakan variabel yang sama yaitu self

efficacy dan kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Indah Puji Lestari (2015) bertujuan untuk
menguji pengaruh self efficacy dan OCB terhadap kinerja pegawai Kejaksaan
Negeri Jember dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Kejaksaan
Negeri Jember merupakan lembaga hukum berkedudukan di Kabupaten Jember.
Dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan pada pegawai Kejaksaan Negeri
Jember perlu adanya self efficacy dan OCB sehingga dapat terwujud kepuasan
kerja dan kinerja pada pegawai Kejaksaan Negeri Jember akan meningkat.
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 65 orang dan sampel yang digunakan
adalah seluruh dari jumlah populasi yaitu 65 orang. Penelitian ini menggunakan
metode penelitian populasi (sensus). Metode analisis data menggunakan analisis
jalur (path analysis). Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Self
Efficacy (X1) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z), OCB(X2)
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Z), Self Efficacy (X1)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja (), OCB (X2) berpengaruh signifikan
terhadap kinerja (Y), kepuasan kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
(YY), Self Efficacy (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y) melalui
kepuasan kerja (Z), OCB (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja ()
melalui kepuasan kerja (Z). Hasil tersebut dapat dilihat dalam pengujian koefisien
jalur. Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan dilakukan adalah

menggunakan variabel yang sama yaitu self efficacy, OCB dan kinerja.
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Penelitian yang dilakukan La Ode Makta (2013) bertujuan untuk
mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja (meliputi: prestasi, pengakuan, tanggung
jawab, pengembangan, gaji, kondisi kerja, hubungan antar pribadi dan supervisi)
terhadap kinerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap Rumah Sakit Stella
Maris Makasar Tahun 2013. Jenis penelitian adalah explanatory research.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat pelaksana di unit rawat inap
RS. Stella Maris Makassar dengan jumlah 130 orang. Pengambilan sampel dengan
cara proposional random sampling dengan jumlah sampel sebanyak 57 orang.
Hasil penelitian dengan uji Regresi linier menunjukkan bahwa ada pengaruh
Prestasi, Pengakuan, Tanggung Jawab, Pengembangan, Gaji, Kondisi kerja,
Hubungan antar pribadi, Supervisi dengan Kinerja Perawat, dari sepuluh variabel
motivasi yang paling besar memberikan pengaruhnya dengan kinerja perawat
yaitu pekerjaan. Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah menggunakan variabel yang sama yaitu motivasi dan kinerja.

Penelitian yang dilakukan Putu Eka Viska Putri (2016) bertujuan untuk
menguji pengaruh self efficacy dan motivasi kerja terhadap kepuasan Kkerja
pegawai di bagian perlengkapan Sekretariat Daerah Kabupaten Klungkung.
Penelitian ini dilakukan kepada seluruh pegawai bagian perlengkapan baik yang
berstatus tetap maupun kontrak. Sampel yang digunakan sebanyak 52 responden.
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dengan menggunakan
skala likert 5 point untuk mengukur 8 indikator dari variabel self efficacy,
motivasi kerja, dan kepuasan kerja. Teknik analisis yang digunakan adalah
Regresi Linear Berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy dan
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dalam
penelitian ini juga menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja
antara pegawai tetap maupun kontrak. Persamaan penelitian tersebut dengan
penelitian yang akan dilakukan adalah menggunakan variabel yang sama yaitu
Self efficacy dan Motivasi.
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2.3.  Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual menurut Sapto Haryoko dalam Iskandar (2008: 54)
menjelaskan secara teoritis model konseptual variabel-variabel penelitian, tentang
bagaimana pertautan teori-teori yang berhubungan dengan variabel-variabel
penelitian yang ingin diteliti, yaitu variabel bebas dengan variabel terikat. Dalam
kerangka konseptual akan tergambarkan pla pemikiran peneliti dalam menangkap
beberapa teori yang dikumpulkan sampai studi empiris yang didapatkan.
Penelitian ini diharapkan mampu menguraikan hubungan yang terjadi pada setiap
variabel yang dijadikan landasan oleh peneliti dalam penelitiannya. Kerangka
konseptual dalam penelitian bertujuan mempermudah dalam menguraikan dan
menganalisis secara sistematis pokok permasalahan yang ada. Dalam penelitian
ini menjadikan self efficacy (X1), motivasi (X2), dan OCB (X3) sebagai variabel
bebas dengan asumsi bahwa ketiga variabel ini memiliki pengaruh terhadap
kinerja ().

Variabel yang dipilih untuk diteliti oleh peneliti didapatkan berdasarkan
fenomena yang muncul dari objek penelitian, sebagaimana dijelaskan pada latar
belakang. Kemudian didapat pula dari studi empiris dengan fenomena dan
karakter karyawan objek penelitian yang tidak jauh beda dengan objek penelitian
yang akan dilakukan pada objek RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo.
Sehingga berdasarkan studi teori dan empiris peneliti memaparkan setiap

hubungan variabel dalam bentuk gambar dibawah ini:
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Keterangan:
> : pengaruh secara parsial

----------- > - pengaruh secara simultan
X : Variabel Bebas (Independent)
Y : Variabel Terikat (Dependent)

2.4.  Hipotesis
Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu yang menjadi acuan

dalam penelitian ini, maka dapat dirumuskan bahwa hipotesis dari penelitian ini

adalah sebagai berikut:

a. Pengaruh self efficacy terhadap kinerja

Self efficacy merupakan keyakinan seseorang terhadap kemampuannya
untuk mengatasi suatu situasi tertentu yang nantinya akan berpengaruh
pada kinerjanya. Tanpa adanya self efficacy yang baik maka kinerja yang
dimiliki karyawan kurang optimal dan akan menurun. Hal ini ditunjang
oleh pernyataan Bandura (2006), bahwa pentingnya self efficacy akan
berpengaruh terhadap usaha yang diperlukan dan pada akhirnya terlihat

dari kinerja. Penelitian ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh
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Indah (2015) yang menemukan bahwa variabel self efficacy, berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

H1 = Self Efficacy berpengaruh terhadap kinerja perawat pada RSUD
Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo

. Pengaruh Motivasi terhadap kinerja

Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan individu agar mampu
mencapai tujuan yang telah ditentukan. Karyawan yang memiliki motivasi
yang tinggi akan selalu bersemangat dalam menjalankan tugasnya dan
akan selalu berusaha menjalankan tugasnya dengan baik, sehingga
karyawan tersebut akan memiliki kinerja yang baik dan dapat memberikan
kontribusi yang maksimal. Menurut Akmal Umar (2015) yang
menjelaskan bahwa kinerja seseorang tergantung pada motivasi seseorang
untuk pekerjaan yang harus dilakukan. Semakin tinggi motivasi seseorang
untuk melakukan pekerjaan, tingkat yang lebih tinggi dari kinerjanya.
Sebaliknya, semakin rendah motivasi seseorang untuk melakukan
pekerjaan, lebih rendah pula tingkat kinerjanya. Menurut La Ode (2013)
variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja.

H2 = Motivasi berpengaruhterhadap kinerja perawat pada RSUD Waluyo
Jati Kraksaan Probolinggo

. Pengaruh OCB (Organizational Citizenship Behavior) terhadap Kinerja
OCB (Organizational Citizenship Behavior) adalah perilaku suka rela
yang dilakukan oleh seseorang dalam pekerjaannya yang tujuannya
memberikan manfaat yang positif bagi organisasi dan individu tersebut
tanpa memperhitungkan reward yang akan diterima. Ehrhart (2004; dalam
Khalid & Ali, 2005) mengemukakan OCB (Organizational Citizenship
Behavior) sebagai perilaku yang mempertinggi nilai dan pemeliharaan
sosial serta lingkungan psikologi dan mendukung hasil pekerjaan. OCB
(Organizational Citizenship Behavior) berpengaruh terhadap Kkinerja
direkomendasikan oleh Zirgham (2009) bahwa meningkatkan kinerja
karyawan dan untuk mencapai kesejahteraan suatu organisasi atau

perusahaan dengan membuat kinerja yang semakin lebih baik. Hasil
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penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sri Puji
(2010), yang mengatakan bahwa OCB (Organizational Citizenship
Behavior) berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

H3 = OCB (Organizational Citizenship Behavior) berpengaruh terhadap
kinerja perawat pada RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo
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BAB 3. METODE PENELITIAN
3.1 Rancangan Penelitian
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan tujuan penelitian yang telah
dikemukakan, maka penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai penelitian
penjelasan (Explanatory Research), karena penelitian ini bermaksud untuk
menjelaskan hubungan kausal (sebab-akibat) antar variabel melalui pengujian
hipotesis yang telah dirumuskan (Sugiyono,2010:13).

3.2 Populasi dan Sampel

a. Populasi

Menurut Kuncono (2007:38) Populasi adalah keseluruhan dari karakteristik
atau unit hasil pengukuran yang menjadi objek penelitian atau populasi
merupakan objek atau subjek yang berada pasa suatu wilayah dan memenuhi
syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian. Populasi yang menjadi
objek dalam penelitian ini adalah seluruh perawat baru di RSUD Waluyo Jati
Kraksaan Probolinggo yang berjumlah 52 orang.

b. Sampel

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi (Sugiyono,2016:118). Metode yang digunakan dalam pengambilan
sampel pada penelitian ini adalah sampel jenuh atau metode sensus, dimana
populasi jumlahnya kurang dari 100. Sampel jenuh adalah teknik penentuan
sampel apabila semua anggota populais digunakan sebagai sampel
(Sugiyono,2013:96). Berdasarkan jumlah populasi yang dimiliki oleh RSUD
Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo sebanyak 52 orang, maka sampel yang

diambil adalah seluruh perawat baru yang bekerja pada tahun 2016-2017.
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3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data

Data merupakan sumber informasi yang menjadi pokok untuk mengetahui hal-
hal yang ingin diteliti (Bungin, 2013). Jenis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data kualitatif yang dikuantitatifkan. Pernyataan-pernyataan yang
terdapat dalam kuesioner, diterjemahkan ke dalam angka dengan menggunakan
pengukuran skala likert. Angka-angka hasil dari penerjemahan ini kemudian

diolah menggunakan perhitungan statistik.

3.3.2. Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini :
a. Data Primer
Data diperoleh dari penyebaran kuesioner pada RSUD Waluyo Jati Kraksaan
Probolinggo.
b. Data sekunder
Data yang digunakan sebagai pendukung data primer, berasal dari jurnal
(teori), skripsi (penelitian terdahulu), internet (profil instansi), dan studi

pustaka (teori) yang terkait dengan penelitian ini.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Kuesioner merupakan “pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya”.
(Bungin, 2013:130) Pada penelitian ini pengumpulan data menggunakan
kuesioner. Tujuan penggunaan kuesioner adalah untuk mencapai jawaban
responden yang bersifat objektif dan mencerminkan karyawan yang sesungguhnya

suatu permasalahan penelitian.
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3.5. ldentifikasi Variabel
Variabel-variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini dikelompokkan
menjadi dua yaitu: variabel independen dan variabel dependen
a. Variabel bebas (Independent Variable)
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah self efficacy (X1), motivasi (X2),
dan OCB (Organizational Citizenship Behavior) (X3).
b. Variabel terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat pada penelitian ini adalah kinerja ()

3.6. Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel merupakan faktor-faktor atau variabel yang
ada atau digunakan dalam penelitian. Guna memberikan pemahaman terhadap
variabel-variabel yang akan digunakan dalam penelitian, maka masing-masing
variabel akan dijelaskan sebagai berikut:
1. Variabel Independen, terdiri dari:
a. Self Efficacy (X1)
Self efficacy merupakan keyakinan seseorang terhadap kemampuannya
untuk mengatasi suatu situasi tertentu yang nantinya akan berpengaruh pada
Kinerjanya.
Menurut Bandura (2006:197) indikator-indikator dari self efficacy adalah
sebagai berikut :
a. Be active — select best opportunity
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan tidak menunda — nunda
pekerjaan yang harus dilakukan
b. Manage the situation — avoid or neutralize obstacles
Pandai mengatur waktu dan menepati jadwal/ kegiatan yang telah
ditentukan untuk menyelesaikan pekerjaan yang telah dibebankan.
c. Set goal — establish standarts
Sering menetapkan standar—standar pekerjaan yang harus diutamakan
terlebih dahulu.
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d. Plan, prepare, practice
Berusaha merencanakan, mempersiapkan, dan melakukan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya.
e. Try hard preserve
Selalu berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan.
f. Creatively solve problem
Memberikan saran/pendapat untuk memecahkan permasalahan yang
dihadapi.
g. Learn from setback
Belajar dari masa lalu baik dari pengalaman sendiri maupun pengalaman
orang lain.
h. Visualize Succes
Sering memotivasi diri sendiri untuk menghasilkan kinerja yang lebih
baik.
i. Limit stress
Tidak mudah terserang stress, ketika mendapatkan banyak pekerjaan.
b. Motivasi (X2)
Motivasi adalah Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan individu agar
mampu mencapai tujuan yang telah ditentukan.
Adapun indikator-indikator dari motivasiadalah sebagai berikut :
1. Fisologis atau Kebutuhan Fisik
Bekerja untuk memenuhi kebutuhan makan, minum, pakaian dan
tempat tinggal.
2. Keamanan
Memperoleh keselamatan, keamanan, jaminan atau perlindungan dari
ancaman yang membahayakan.
3. Sosial
Rasa senang, karena dapat diterima dengan baik oleh sesama rekan

kerjanya.
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4. Penghargaan
Pimpinan memberikan pujian dan reward apabila melakukan
pekerjaan dengan sangat baik.
5. Aktualisasi diri
Menyukai pekerjaan yang menantang yang dapat meningkatkan
Kinerjanya.
c. OCB (Organizational Citizenship Behavior) (X3)
OCB (Organizational Citizenship Behavior) adalah perilaku suka rela yang
dilakukan oleh seseorang dalam pekerjaannya yang tujuannya memberikan
manfaat yang positif bagi organisasi dan individu tersebut tanpa
memperhitungkan reward yang akan diterima.
Menurut Organ et al. 1998 (dalam Purnamie, 2014), menyatakan bahwa ada
5 (lima indikator dari OCB), yaitu:
1. Courtesy
Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya, seperti: bertukar pikiran
kesesama rekan kerjanya.
2. Altruism
Perilaku tolong menolong sesama rekan kerjanya yang mengalami
kesulitan.
3. Civic Virtue
Tidak mengeluh dengan beban kerja yang melebihi pekerjaan yang
seharusnya, demi meningkatkan kualitas pekerjaan yang ditekuni.
4. Conscientiousness
Melakukan hal-hal yang menguntungkan organisasi, seperti mematuhi
peraturan di organisasi.
5. Sportmanship
Menunjukkan perilaku toleransi terhadap perbedaan yang ada ditempat

kerja.
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2. Variabel Independen
a. Kinerja ()
Kinerja adalah hasil pekerjaa yang dicapai oleh seseorang berdasarkan
persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan
mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai
tujuan yang disebut juga standar pekerjaan (job standard).
Menurut Wilson (2012:233), indikator penilaian kinerja adalah sebagai
berikut:
1) Jumlah Pekerjaan
Hasil atau jumlah pekerjaan yang diberikan sesuai dengan standar
pekerjaan yang telah ditetapkan sebelumnya.
2) Kualitas pekerjaan
Mengerjakan pekerjaannya dengan baik, sehingga dapat membuat kualitas
pekerjaan juga baik.
3) Ketepatan Waktu
Menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan tepat pada waktunya.
4) Kehadiran
Bekerja sesuai dengan jam kerja yang telah ditetapkan.
5) Kemampuan kerja sama

Memiliki kemampuan bekerja sama dalam tim.

3.7. Skala Pengukuran

Skala pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan
untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur,
sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan
data kuantitatif. Dengan skala pengukuran ini, maka nilai variabel yang diukur
dengan instrumen tertentu dapat dinyatakan dalam bentuk angka, sehingga lebih
akurat, efisien, dan komunikatif. Penelitian ini menggunakan skala likert. Skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono,2010:131-132).
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Pada penelitian ini, variabel X1 (self efficacy), X2 (motivasi), X3 (OCB), dan

Y (kinerja) diukur dengan penyebaran kuesioner menggunakan skala likert.

Melalui skala likert, variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variabel,

kemudian dijadikan acuan untuk menyusun poin-poin instrumen yang dapat

berupa pertanyaan atau pernyataan. Rentang skor skala likert yang digunakan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

a.
b.
C.
d.

€.

Skor 5 : Sangat Setuju (SS)

Skor 4: Setuju (S)

Skor 3 : Cukup Setuju (CS)

Skor 2 : Tidak Setuju (TS)

Skor 1 : Sangat Tidak Setuju (STS)

3.8. Metode Analisis Data
3.8.1.Uji Instrumen

a. Uji Validitas

Menurut Siregar (2013:46) bahwa uji validitas adalah menunjukkan sejauh
mana suatu alat ukur mampu mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas
dapat dilakukan dengan menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan
atau pernyataan dengan total skor pengaman (Arikunto,2006;255). Uji validitas
dalam penelitian ini dilakukan dengan metode Pearson Product
Momentdengan derajat keyakinan (o) sebesar 5%. Pengambilan keputusan ini
didasarkan pada hasil pengujian data yang valid apabila nilai korelasi dengan
metode Pearson Product Moment ( r hitung ) > r tabel.

N(ZXY) — (EXZY)Vb? — 4ac
~ JINEXZ — ZX)F](NZY — (ZY)?

Dimana:

r = Koefisien korelasi
n = jumlah sampel

X = Skor tiap butir

Y = Skor Total
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Pengambilan keputusan dengan cara pengujian nilai rmitung dengan rtavei :
1. Apabila rhitung™> rtanel, maka alat ukur tersebut dinyatakan valid
2. Apabila rhitung< raner maka alat ukur tersebut adalah tidak valid

Suatu variabel dikatakan valid apabila variabel tersebut memberikan nilai
signifikansi < 0,05 dan suatu variabel dikatakan tidak valid apabila variabel
tersebut memberikan nilai signifikansi > 0,05.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali atau
lebih (Priyatno, 2010:97). Dengan kata lain uji reliabilitas digunakan untuk
menunjukkan seberapa besar suatu pengukuran yang telah dilakukan dapat
memberikan hasil yang konsisten dan stabil bila dilakukan pengukuran kembali
terhadap subyek yang sama.

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menguiji statistik Cronbach Alpha.
Yakni suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan

nilai Cronbach Alpha> 0,60. Alpha :yang dirumuskan sebagai berikut:

r
CTIYX-Dr
Keterangan:
a = Koefesien Cronbach Alpha
X = Jumlah butir pernyataan
r = Rata-rata korelasi diantara butir-butir pernyataan

3.8.2. Uji Normalitas Data

Uji normalitas data sebaiknya dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak sebelum data diolah berdasarkan model
penelitian. Data yang baik dan layak digunakan dalam suatu penelitian adalah data
yang berdistribusi normal. Dalam penelitian ini, normalitas data dilihat dengan
kolmogrow-smirnow test dengan erajat keyakinan a sebesar 5%. Uji dilakukan

dengan ketentuan jika secara individual masing-masing variabel memenuhi
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asumsi normalitas maka secara simultan variabel-variabel tersebut bisa dinyatakan
memenuhi asumsi normalitas (Priyatno,2010:71). Kriteria pengujian dengan
melihat besaran kolmogrow-smirnow test sebagai berikut:

1. Jika nilai signifikan > 0,005 maka data tersebut berdistribusi normal.

2. Jika nilai signifikan < 0,005 maka data tersebut tidak berdistribusi

normal.

3.8.3. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda merupakan pengembangan dari regresi
linier sederhana, yaitu sama-sama alat yang dapat digunakan untuk memprediksi
permintaan dimasa yang akan datang berdasarkan data masa lalu atau untuk
mengetahui pengaruh satu atau lebih variabel bebas (independent) terhadap satu
variabel tak bebas (dependent). Perbedaan penerapan metode ini hanya terletak
pada jumlah variabel pada jumlah variabel bebas yang digunakan. Perbedaan
penerapan metode ini hanya terletak pada jumlah variabel bebas yang digunakan.
Penerapan metode regresi linier berganda jumlah vaiabel bebas yang digunakan
lebih dari satu yang mempengaruhi satu variabel tak bebas (Siregar,2013:301).

Dalam penelitian ini, untuk mengetahui pengaruh antar variabel self
efficacy, motivasi, dan OCB (Organizational Citizenship Behavior) terhadap
kinerja perawat baru di RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo dinyatakan
dalam persamaan sebagai berikut:

Y = atbiXi1+b2X2+h3X3+e

Keterangan:

Y : Variabel terikat

a, b1,b2,b3 : Konstanta

X1 : Variabel bebas pertama (self efficacy)
X2 : Variabel bebas kedua (motivasi)

X3 : Variabel bebas ketiga (OCB)

e . Variabel pengganggu
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3.8.4.Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi klasik diperlukan untuk mengetahui apakah hasil
estimasi regresi yang dilakukan benar-benar bebas dari adanya gejala
heteroskedastisitas, gejala multikolinearitas, dan gejala autokorelasi. Model
regresi akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak bias jika dan telah memenubhi
persyaratan BLUE (Best Linear Unbiased Estimator), yakni tidak
terdapat multikolinearitas, dan tidak terdapat heteroskedastistas
Adapun uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:
1. Uji Multikolinearitas

Menurut Sujarweni (dalam Trikurniawan,2016:60), uji multikolinearitas ini
diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen yang memiliki
kemiripan antar variabel independen dalam suatau model. Uji multikolinearitas
dapat dilakukan dengan VIF (Variance Inflation Factor) dengan ketentuan
sebagai berikut:
a. Apabila nilai VIF > 10, maka terjadi multikolinearitas
b. Apabila nilai VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas

Bila pada model regresi terjadi multikolinearitas maka tindakan yang perlu
dilakukan peneliti adalah menambahkan atau menggantikan variabel baru. Selain
itu, salah satu alternatif untuk mengatasi masalah multikolinearitas adalah dengan
cara transformasi variabel dalam bentuk logaritma natural.
2. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Sujarweni (dalam Trikurniawan, 2016:60), uji hetereskedastisitas
bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain, jika varian dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain berbeda, maka disebut heteroskedastisitas.
Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar scatterplot. Deteksi
dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu dalam grafik dimana sumbu
X dan Y telah diproduksi. Dasar pengambilan keputusan adalah:
1) Jika titk-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur seperti

gelombang, melebar, kemudian menyempit, maka terjadi heteroskedastisitas.
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2) Jika titk-titik ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

Bila pada model regresi terjadi heteroskedastisitas, maka tindakan yang

dilakukan penliti untuk mengatasi masalah heteroskedastisitas adalah dengan cara

mentransformasikan data menjadi bentuk logaritma.

3.8.5. Uji Hipotesis
a. Uji F (simultan)

Uji F digunakan untuk mengetahui signifikansi pengaruh variabel bebas
secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat. Pada penelitian ini
uji F digunakan untuk melihat signifikan pengaruh variabel X1,X2, dan X3
secara simultan terhadap variabel Y, dengan menggunakan tingkat signifikan
(o) sebesar 0,05. Formulasi hipotesis pada uji F, adalah sebagai berikut:

a) HO0:b1,b2,b3=0

Apabila HO diterima dan H1 ditolak, maka tidak ada pengaruh secara

simultan antara variabel bebas (X1,X2, dan X3) terhadap variabel terikat

(Y)

b) HI:bl,b2,b3#0

Apabila HO ditolak dan H1 diterima, ada pengaruh secara simultan antara

variabel bebas (X1,X2, dan X3) terhadap variabel terikat (Y)

b. Uji t (parsial)

Uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah uji t. Pengambilan
keputusan dilakukan berdasarkan tingkat signifikansi yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu 5% (0,05) sehingga apabila tingkat signifikan > 0,05 maka Ho
ditolak, Ha diterima yang berarti terjadi pengaruh yang signifikansi antara variabel
independen terhadap variabel dependennya, sedangkan apabila tingkat
signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak, Ha diterima yang berarti tidak ada pengaruh
yang signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependennya
(Ghozali, 2011:66).
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Rumus untuk uji t yaitu:

_ bi
Se(bi)
Keterangan :
t = test signifikan dengan angka korelasi
b = koefisiensi regresi
Sb = standard error dari koefisien korelasi

1) Ho:bi=0,i=123
Ho diterima dan Ha ditolak, tidak ada pengaruh secara persial (individu)
antara variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)

2) Ha:bi#£0,i=1273
HO ditolak dan Ha diterima, ada pengaruh secara parsial (individu) antara
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)

3) Level of significane 5%

c. Koefisien determinasi (R?)

Koefisien determinasi berganda digunakan untuk mengetahui besarnya
proporsi pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel dependen scara
bersama-sama.

Persamaan regresi linier berganda akan semakin baik jika nilai koefisien
determinasi (R?) semakin besar (semakin mendakati 1 dan cenderung
meningkatkan nilainya sejalan dengan peningkatan variabel independen). Dalam
tabel ANOVA, nilai koefisien determinasi dihitung dengan rumus sebagai berikut:

2:SSR

TSS

Keterangan :
Rz . Koefisiensi determinasi
SSR : Keragaman regresi

TSS : Keragaman total
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Pengambilan keputusan :

1. Jika nilai R? semakin mendakati nol berarti kemampuanvariabel self efficacy,
motivasi, dan OCB dalam menjelaskan variasi pada variabel kinerja perawat
semakin kecil.

2. Jika nilai Rz semakin mendakati satu berarti kemampuan variabel self efficacy,
motivasi, dan OCB dalam menjelaskan variasi pada variabel kinerja perawat

semakin besar.
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3.9. Kerangka Pemecahan Masalah

Kerangka pemecahan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:

Pengumpulan Data

y

Tidak valid dan tidak reliabel

A

Valid dan reliabel

Uji Normalitas Data

v
4—
Analisis Regresi Linear Berganda
v
Uji Asumsi A )
Klasik Melanggar SR

Uji Hipotesis
v
Hasil dan Pembahasan
v

Kesimpulan dan Saran

Gambar 3.2. Kerangka Pemecahan Masalah
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Keterangan:

a.

Start

Merupakan tahap awal untuk mempersiapkan materi sebelum melakukan
penelitian.

Pengumpulan Data

Merupakan tahap pengumpulan data yang dilakukan dengan cara menyebar
kuisioner pada responden.

Uji Instrumen

Merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui kevalidan dari penyebaran
kuisioner dan untuk mengetahui konsisten hasil skal pengukuran. Jika hasil
tidak valid, maka perlu dilakukan perbaikan ulang.

Uji Normalitas data

Untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi normal atau tidak.
Analisis Linier Berganda

Merupakan analisis yang digunakan untuk mengetahui pengatuh antara
variabel bebas dengan variabel bebas dengan variabel terikat.

Uji Asumsi Klasik

Uji klasik dalam penelitian ini meliputi uji normalitas, uji multikolineiearitas
dan uji heteroskedastisitas.

Uji Hipotesis

Merupakan uji yang digunakan untuk menguji signifikan atau tidaknya
pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat.

Pembahasan dan hasil

Merupakan penjelasan hasil dari penelitian sesuai dengan hasil uji hipotesis
yang telah dilakukan.

Kesimpulan dan saran

Merupakan proses penarikan kesimpulan dari hasil pembahasan berdasarkan
analisis yang telah dilakukan dan memberikan saran sesuai dengan hasil
penelitian.

Stop

Merupakan hasil akhir dalam penelitian yang dilakukan.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Dari hasil pengujian dan analisis statistik dalam penelitian ini, maka dapat

diambil beberapa kesimpulan antara lain sebagai berikut :

a.

Self Efficacy(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat
pada RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo. Artinya semakin tinggi
pengaruh self efficacy yang dimiliki perawat maka akan meningkatkan kinerja
perawat ().

Motivasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja perawat
pada RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo. Artinya semakin tinggi
pengaruh motivasi yang ada di instansi akan meningkatkan kinerja perawat
(Y).

OCB (Organizational Citizenship Behavior) (X3) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat pada RSUD Waluyo Jati Kraksaan
Probolinggo. Artinya semakin tinggi pengarun OCB (Organizational
Citizenship Behavior) yang ada di instansi akan meningkatkan Kkinerja
karyawan (Y).

Self efficacy (X1), motivasi (X2), dan OCB (Organizational Citizenship
Behavior) (X3) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

terhadap kinerja perawat RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo.

5.2 Saran

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini, maka

terdapat saran sebagai berikut :

a.

Bagi RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo

Perlu adanya program kegiatan atau pelatihan bagi para perawat untuk
memberikan edukasi yang dapat meningkatkan pengetahuan, kemampuan, dan
keyakinan terhadap dirinya sendiri dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Memberikan motivasi kepada perawat salah satunya dengan reward sesuai
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dengan kinerjanya sehinggaperawat dapat termotivasi dengan baik dikarenakan
mereka dapat dukungan yang baik atas pekerjaan yang mereka lakukan secara
optimal. Dan sebaiknya pihak rumah sakit harus benar-benar memastikan
bahwa semua perawat sudah menerapkan OCB (Organizational Citizenship
Behavior)dengan baik sehingga dapat menciptakan kerja sama yang baik antar
perawat, dengan cara perilaku saling tolong menolong antar sesama rekan
kerja, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan

dan prosedur-prosedur ditempat kerja.

b. Bagi Peneliti selanjutnya

Diharapkan peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel
lainnya untuk mengetahui faktor-faktor yang lebih mempengaruhi kinerja
perawat. Hal tersebut bertujuan untuk mengetahui permasalahan yang lebih
kompleks yang dapat mempengaruhi kinerja perawat demi menyempurnakan hasil
penelitian. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat menambah sampel dengan
melakukan penelitian di instansi lainnya. Hal tersebut untuk memperoleh hasil

yang berbeda sehingga dapat dijadikan sebagai bahan perbandingan.
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KUESIONER PENELITIAN

Kepada :
Yth. Saudara/i Responden
Di Tempat

Sehubungan dengan saat ini saya menyusun skripsi sebagai syarat dalam
menyelesaikan gelar S1 pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Jember. Dengan penelitian skripsi untuk mengetahui hubungan self
efficacy, motivasi dan OCB (Organizational Citizenship Behavior)terhadap
kinerja perawat RSUD Waluyo Jati Kraksaan Probolinggo. Maka dengan hormat
saya meminta kesediaan saudara/i untuk mengisi kuesioner dengan jujur dan
sebenarnya, hal ini diharapkan agar nantinya penelitian ini dapat benar — benar
bermanfaat untuk bersama.

Informasi yang saudara berikan hanya digunakan untuk kepentingan terbatas
yakni guna menyelesaikan penelitian ini saja. Sehingga mengenai identitas
saudara/i akan dijamin kerahasiaannya.

Demikian saya sampaikan terimakasih atas kesediaan saudara/i dalam
mengisi kuesioner ini. Serta mohon maaf apabila terdapat kalimat yang kurang

dimengerti dalam penelitian ini.

Hormat saya,

Uus Foni Jamilah
130810201023
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KUESIONER

1. Identitas Responden
Nomor Responden : (Diisi oleh peneliti)
Umur
Lama Bekerja
Tingkat Pendidikan
2. Petunjuk Pengisisan
a. Pernyataan — pernyataan berikut ini mohon diisi dengan jujur serta
sesuai dengan keadaan saat ini.
b. Berilah tanda centang (v')

Skor 5 : Sangat Setuju (SS)
Skor 4 : Setuju (S)

Skor 3 : Cukup Setuju (CS)
Skor 2 : Tidak Setuju (TS)

Skor 1 : Sangat Tidak Setuju (STS)
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KUESIONER

1. Self Efficacy

80

No Pernyataan SS CS | TS | STS
1. | Saya tidak suka menunda-nunda

pekerjaan yang harus dilakukan
2. | Saya pandai mengatur waktu untuk

menyelesaikan pekerjaan yang telah

dibebankan kepada saya

Saya selalu menetapkan pekerjaan mana
yang harus didahulukan untuk mencapai

pekerjaan yang memuaskan

Saya selalu mempersiapkan terlebih
dahulu sesuatu hal yang dibutuhkan dalam

pekerjaan

Saya selalu berusaha untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan yang baru
diberikan kepada saya

Saya memberikan saran/pendapat yang
diperlukan demi menyempurnakan

pekerjaan

Saya selalu belajar dari pengalaman masa
lalu, baik pengalaman diri sendiri maupun
orang lain untuk pekerjaan yang lebih
baik

Saya sering memotivasi diri saya untuk

menghasilkan pekerjaan yang lebih baik

Saya tidak mudah stres, ketika
mendapatkan pekerjaan yang menumpuk
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2. Motivasi

81

No

Pernyataan

SS

CS

TS

STS

1.

Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan
keluarga

Saya mendapatkan fasilitas keamanan
berupa jaminan sosial tenaga Kkerja,
tunjangan kesehatan, dana pensiun yang
membuat saya lebih giat bekerja

Saya merasa senang karena dapat
diterima dengan baik oleh rekan kerja

saya

Pimpinan saya selalu memberikan pujian
apabila saya melakukan pekerjaan dengan
baik

Saya  menyukai  pekerjaan  yang
menantang, sehingga dapat meningkatkan

kemampuan

3. OCB (Organizational Citizenship Behavior)

No

Pernyataan

SS

CS

TS

STS

1.

Saya selalu membuka diri bagi perawat

yang ingin bertukar pikiran

Saya suka membantu secara suka rela
ketika rekan kerja saya mendapatkan

kesulitan dalam bekerja

Saya berusaha untuk tidak mengeluh
dengan beban kerja yang melebihi

pekerjaan yang seharusnya saya lakukan

Saya selalu mempertimbangkan hal-hal

terbaik demi kemajuan instansi tempat
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saya bekerja

5. | Saya berusaha untuk bertoleransi
terhadap perbedaan yang ada dalam
tempat kerja

4. Kinerja

No Pernyataan SS CS | TS | STS

1. | Hasil/ jumlah pekerjaan yang saya
lakukan sesuai dengan standar pekerjaan
yang ditetapkan instansi

2. | Saya selalu mengerjakan pekerjaan
dengan baik, sehingga kualitas pekerjaan
dapat dikatakan baik

3. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat waktu

4. | Saya bekerja sesuai dengan jam kerja
yang telah ditetapkan

5. | Saya memiliki kemampuan bekerja sama

dalam tim
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Lampiran 2

Rekapitulasi Hasil Jawaban Responden

Self Efficacy (X1)

40

34
40

42

35
38
36
41

39
35
36
41

27

37
36
37
37
36
38
35

41

37
36
36
37
38
43

32
29
30
37
38
34
33
39
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36
34
35
35
39
31

39
38
38
37
37
36
38
41

41

36

35

Motivasi (X2)

22

20
21

21

19
17
20
22

21

17
20
24
15
21

21

19
20
20
21

21

23
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22

22

20
20
20
16
18
16
15
22

18
15
15
19
18
16
20
16
21

14
18
17
19
18
19
20
18
22

22

22

19
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OCB (Organizational Citizenship Behavior) (X3)

21

20
17
20
19
20
18
19
20
20
17
19
15
18
18
20
18
19
20
19
22

17
18
19
16
20
18
18
15
16
19
22

14
14
20
18
19
17
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21

18
15
21

18
17
19
16
20
17
22

19
19
21

Kinerja (Y)

22

20
21

22

20
21

20
25

25

19
20
21

15
20
20
20
20
20
19
21

23

20
20
20
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20
19
20
20
15
17
23

21

18
16
20
20
19
20
20
22

16
22

21

22

21

21

20
21

23

22

24
22
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Lampiran 2
Deskripsi Karakteristik Responden
Usia
No Usia (Tahun) Jumlah (Orang) Presentase (%)
1. 21 13 25
2. 22 10 19,2
3. 23 15 28,9
4, 24 12 23
5. 25 2 3,9
Jumlah 52 100
Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah (Orang) ~ Presentase (%)
1 Laki-laki 21 40,4
2 Perempuan 31 59,6
Jumlah 52 100
Lama Bekerja
No Lama Bekerja (bulan) ~ Jumlah (Orang) ~ Fresentase (%)
1 <3 06 50
2 3-9 21 404
3 >9 5 9,6
Jumlah 52 100
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Lampiran 4

Deskripsi Jawaban Responden

Jawaban Responden Terhadap VariabelSelf Efficacy

Frekuensi
Item Total
1| % | 2 % 3 % 4 % 5 %
X1.1 0 0 0 0 1 |19 | 25 |481| 26 | 50 52
X1.2 0 0 1 | 19| 7 |[135]| 36 |693| 9 | 174 | 52
X1.3 0 0 0 0 4 | 77 | 36 [693| 12 | 231 | 52
X1.4 0 0 0 0 7 |135] 27 | 519 | 18 | 347 | 52
X1.5 0 0 1 | 19| 7 |135| 34 |654| 10 | 193 | 52
X1.6 0 0 0 0 4 | 77| 40 |[769| 8 | 154 | 52
X1.7 0 0 0 0 4 | 77| 29 | 557 | 19 | 366 | 52
X1.8 0 0 0 0 5 | 97 | 34 |654| 13 | 25 52
X19 0 0 7 | 135| 24 | 462 | 21 [404 | O 0 52
Rata-rata 0 0 1 | 19| 7 |134|313|602 12,7 | 246 | 52
Jawaban Responden Terhadap VariabelMotivasi
Frekuensi
Item Total
1 | % | 2 | % 3 % 4 % 5 %
Xa.1 0 |0 | 1 ]19]| 8 [154| 26 | 50 | 17 | 327 | 52
X2.2 0 | 0 | 10193 | 16 |308 | 21 |404| 5 | 97 | 52
X2.3 0o lo0o]oO 0 4 | 7,7 | 29 [558 | 19 | 366 | 52
X2.4 0 |0 | 5|97 | 14 |269| 29 |58 4 | 77 | 52
X2.5 0 | 0| 2 |39 | 12 |231] 3 |616| 6 |[116| 52
Rata-rata | O | 0 |36 | 69 |108 | 20,7 | 27,4 [ 52,7 | 10,2 | 19,6 | 52

90
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Jawaban Responden Terhadap Variabel OCB (Organizational Citizenship

Behavior)
Frekuensi
Item Total
1 % 2 % 3 % 4 % 5 %
X3.1 0 0 1 |19 ] 6 |[116| 37 |712| 8 | 154 | 52
X3.2 4 | 77 | 21 | 404 | 15 | 289 | 12 |231| O 0 52
X3.3 0 0 1 |19 ] 11 | 212 | 38 | 731 | 2 3,9 52
Xs.4 0 0 0 0 8 |154 | 30 |57,7| 14 | 269 | 52
X3.5 0 0 0 0 8 |154 | 40 | 769 | 4 7,7 52
Rata-rata 08 | 154 | 46 | 884 | 96 | 185|314 | 604 | 56 | 10,7 | 52
Jawaban Responden Terhadap Variabel Kinerja
Item FiekUehs| Total
1 % 2 % 3 % 4 % 5 %
Yy 0 0 0 0 4 77 1 39 | 75 9 17,4 | 52
Y2 0 0 0 0 5 97 | 41 | 789 6 116 | 52
Y3 0 0 1 1,9 | 6 |116 | 37 | 71,2 8 154 | 52
Y4 0 0 1 19 | 9 |174 | 26 | 50 16 | 308 | 52
Ys 0 0 1 19 | 3 | 58| 35 |[674]| 13 25 52
Rata-rata | 0 0O | 06 | 11 | 54 |104|356]|685]| 104 |2004| 52
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Lampiran 5

Uji Hasil Instrumen
Output Uji Validitas
a. Self Efficacy (X1)

Correlations

92

X1.1 X1.2 X1.3 [ X14 | X15 ]| X16| X1.7 | X1.8 | X1.9 X1
Pearson 1| .462""| .414™| .256| .086| .232| .491™"| .136| -.172| .514™
Correlation
x11 Sig. (2- .001 .002| .067| .546( .097 .000| .337| .222 .000
T tailed)
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson 462" 1| .407™| .329%| .342"| .196 205 .382"| .138| .644™
Correlation *
Sig. (2- .001 .003| .017| .013| .163 .145( .005| .330 .000
X12  tailed)
52 52 52 59 52 52 52 52 52 52
N
Pearson 4147407 1| .563%| .389"| .334"| .568™| .367"| .107| .758"™
Correlation
X1.3 Sig. (2- .002 .003 .000| .004| .016 .000| .008| .451 .000
tailed)
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson 256 .329"| .563™ 1| .403"| .378"| .510™"| .118| -.032| .658™
Correlation
X1.4  Sig. (2- .067 .017 .000 .003| .006 .000| .403| .820 .000
tailed)
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
Pearson .086| .342"| .389""| .403" 1| .442" .185| .3657| .302"| .660™"
X15 Correlation
Sig. (2- 546 .013 .004| .003 .001 .190( .008| .029 .000
tailed)
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X1.6

X1.7

X1.8

X1.9

X1

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N
Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation

Sig. (2-
tailed)

N

491

514

52
232

.097

52

*%k

.000

52

136

337

52
-.172

222

52

*%*

.000

52

.644

52
196

.163

52
205

145

52

382"

.005

52
138

.330

52

.000

52

.367

52
334

.016

52

568"

.000

52

.008

52
107

451

52

758"

.000

52

52
378"

.006

52
510"

.000

52
118

403

52
-.032

.820

52
658"

.000

52

.365

52

442"

.001

52
185

190

52

*

.008

52

302"

.029

52

660"

.000

52

52

52

319"

021

52

385"

.005

52
120

397

52

604"

.000

52

.624

52
319"

021

52

52
198

.160

52
-.047

741

52

*%

.000

52

.385

.605

52

.005

52
198

.160

52

52

351"

011

52

*

.000

52

93

52
120

397

52
-.047

741

52

351

011

52
353"

.010

52

.604

624

.605

52

*k

.000

52

*x

.000

52

*x

.000

52
353"

.010

52

52

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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b. Motivasi (X2)
Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2
Pearson 1 .165 .202 274" 172 564"
Correlation
X2.1 . .
Sig. (2-tailed) 243 .150 .050 222 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson .165 1 104 .364™ 282"  .6567
%29 Correlation
Sig. (2-tailed) 243 461 .008 .042 .000
N 52 57, 52 52 52 52
Pearson .202 104 1 285" 325" .539™
%23 Correlation
Sig. (2-tailed) 150 461 .041 .019 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 2747 .364™ 285" 1| 4877 7567
%24 Correlation
Sig. (2-tailed) .050 .008 .041 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 172 282" 3257 .4877 1| .685™
X2.5 C_orrelati(?n
Sig. (2-tailed) 222 .042 .019 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 564 656" 539" 756" 685" 1
Correlation
% Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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c. OCB (Organizational Citizenship Behavior) (X3)

Correlations

95

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3
Pearson 1 107 289" 408" 3827 .668™
Correlation
X3.1 . .
Sig. (2-tailed) 449 .038 .003 .005 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 107 1 .015 .097 -095| .511™
%3.2 Correlation
Sig. (2-tailed) 449 916 492 .505 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 289" .015 1 .598™ 2757 .6517
%3.3 Correlation
Sig. (2-tailed) .038 916 .000 .049 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 408" .097| .598™ 1 261 737"
X3.4 Correlation
Sig. (2-tailed) .003 492 .000 .061 .000
N 5P 52 52 52 52 52
Pearson 382" -.095 275" 261 1| .498™
X3.5 Correlation
Sig. (2-tailed) .005 505 .049 .061 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson .668™ 5117 651" 737" 498" 1
Correlation
< Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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d. Kinerja (Y)

Correlations

96

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y
Pearson 1| .589™ 200| .504™ 211 667"
Correlation
vl Sig. (2-tailed) .000 155 .000 134 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 589" 1| 427 3347 47T 7427
v?2 Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .002 016 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 200 427 1 3537 544™| 712"
v3 Correlation
Sig. (2-tailed) 155 .002 .010 .000 .000
N 52 52 57 52 52 52
Pearson 504" 334" 353" 1 313" 7447
va Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .016 .010 .024 .000
N 52 52 52 52 52 52
Pearson 211 4777 544 3137 1| .714™
Y5 Correlation
Sig. (2-tailed) 134 .000 .000 024 .000
N 50 52 52 52 52 52
Pearson 6677 7427 7127 7447 7147 1
Correlation
K Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 6

Output Uji Reliabilitas

Self Efficacy (X1)
Case Processing Summary
N %
Valid 52 100.0
Cases Excluded? 0 0
Total 52 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
746 10
Motivasi (X2)
Case Processing Summary
N %
Valid 52 100.0
Cases Excluded? 0 0
Total 52 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.753
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OCB (Organizational Citizenship Behavior) (X3)

Case Processing Summary

98

N %

Valid 52 100.0
Cases Excluded? 0 .0

Total 52 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
729 6
Kinerja (Y)
Case Processing Summary
N %

Valid 52 100.0
Cases Excluded? 0 0

Total 52 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach'’s Alpha N of Items

.780
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Lampiran 7
Output Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 52
Mean .0000000
Normal Parameters®®

Std. Deviation 1.17729644
Absolute 108
Most Extreme Differences Positive .108
Negative -.105
Kolmogorov-Smirnov Z 776
.583

Asymp. Sig. (2-tailed)

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 8
Output Uji Regresi Berganda
Variables Entered/Removed?
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 X3, X2, X1° .| Enter

a. Dependent Variable: Y

b. All requested variables entered.

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .8262 .682 662 1.214
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 236 2.056 115 909
1 X1 277 072 426 3.850 .000

X2 275 091 316 3.027 .004

X3 253 104 239 2.437 019

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 9
Output Uji Multikolinearitas
Variables Entered/Removed?
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 X3, X2, X1° .| Enter

a. Dependent Variable: Y

b. All requested variables entered.

Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
X1 541 1.848
1 X2 .607 1.647
X3 .687 1.456

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 10

Regression Studentized Residual

Output Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: RES2

102
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Regression Standardized Predicted Value
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Lampiran 11
Hipotesis
Output Uji F
ANOVA?
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square

Regression 151.370 3 50.457| 34.262 .000°
1 Residual 70.687 48 1.473

Total 222.058 51
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1

Output Uji t

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 236 2.056 115 .909
. X1 277 072 426 3.850 .000

X2 275 091 316 3.027 .004

X3 253 104 239 2.437 .019

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 12 : r Tabel
Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
df=(N-2) 005 | 0025 | 001 | 0005 | 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473
50 0.2306 | <0.2732> | 0.3218 0.3542 0.4432
51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110
60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876
68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850
69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823
70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798
71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773
72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748
73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724
74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701
75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678
76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655
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Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

af 025 | 010 [ 005 | 0025 | 001 | 0.005 | 0.001
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

050 | 020 | 0.0 | 0.050 0.02 0.010 0.002
40 ] 0.68067 | 1.30308 | 1.68385 | 2.02108 | 2.42326 | 2.70446 | 3.30688
41 1068052 | 1.30254 | 1.68288 | 2.01954 | 2.42080 | 2.70118 | 3.30127
42 | 0.68038 | 1.30204 | 1.68195 | 2.01808 | 2.41847 | 2.69807 | 3.29595
43 | 0.68024 | 1.30155 | 1.68107 | 2.01669 | 2.41625 | 2.69510 | 3.29089
44 1068011 | 1.30109 | 1.68023 | 2.01537 | 2.41413 | 2.69228 | 3.28607
45 | 0.67998 | 1.30065 | 1.67943 | 2.01410 | 2.41212 | 2.68959 | 3.28148
46 | 0.67986 | 1.30023 | 1.67866 | 2.01290 | 2.41019 | 2.68701 | 3.27710
47 1067975 | 1.29982 | 1.67793 | 2.01174 | 2.40835 | 2.68456 | 3.27291
48 | 0.67964 | 1.29944 | 1.67722 | 2.01063 | 2.40658 | 2.68220 | 3.26891
49 ] 067953 | 1.29907 | 1.67655 | 2.00958 | 2.40489 | 2.67995 | 3.26508
50 | 0.67943 | 1.29871 | 1.67591 [C2.00855> | 2.40327 | 2.67779 | 3.26141
51 | 0.67933 | 1.29837 | 1.67528 | 2.00758 | 2.40172 | 2.67572 | 3.25789
52 | 0.67924 | 1.29805 | 1.67469 | 2.00665 | 2.40022 | 2.67373 | 3.25451
53 | 0.67915 | 1.29773 | 1.67412 | 2.00575 | 2.39879 | 2.67182 | 3.25127
54 | 0.67906 | 1.29743 | 1.67356 | 2.00488 | 2.39741 | 2.66998 | 3.24815
55 | 0.67898 | 1.29713 | 1.67303 | 2.00404 | 2.39608 | 2.66822 | 3.24515
56 | 0.67890 | 1.29685 | 1.67252 | 2.00324 | 2.39480 | 2.66651 | 3.24226
57 | 0.67882 | 1.29658 | 1.67203 | 2.00247 | 2.39357 | 2.66487 | 3.23948
58 | 0.67874 | 1.29632 | 1.67155 | 2.00172 | 2.39238 | 2.66329 | 3.23680
59 | 0.67867 | 1.29607 | 1.67109 | 2.00100 | 2.39123 | 2.66176 | 3.23421
60 | 0.67860 | 1.29582 | 1.67065 | 2.00030 | 2.39012 | 2.66028 | 3.23171
61 |0.67853 | 1.29558 | 1.67022 | 1.99962 | 2.38905 | 2.65886 | 3.22930
62 | 0.67847 | 1.29536 | 1.66980 | 1.99897 | 2.38801 | 2.65748 | 3.22696
63 | 0.67840 | 1.29513 | 1.66940 | 1.99834 | 2.38701 | 2.65615 | 3.22471
64 | 0.67834 | 1.29492 | 1.66901 | 1.99773 | 2.38604 | 2.65485 | 3.22253
65 |0.67828 | 1.29471 | 1.66864 | 1.99714 | 2.38510 | 2.65360 | 3.22041
66 | 0.67823 | 1.29451 | 1.66827 | 1.99656 | 2.38419 | 2.65239 | 3.21837
67 |0.67817 | 1.29432 | 1.66792 | 1.99601 | 2.38330 | 2.65122 | 3.21639
68 | 0.67811 | 1.29413 | 1.66757 | 1.99547 | 2.38245 | 2.65008 | 3.21446
69 | 0.67806 | 1.29394 | 1.66724 | 1.99495 | 2.38161 | 2.64898 | 3.21260
70 | 0.67801 | 1.29376 | 1.66691 | 1.99444 | 2.38081 | 2.64790 | 3.21079
71 | 0.67796 | 1.29359 | 1.66660 | 1.99394 | 2.38002 | 2.64686 | 3.20903
72 | 0.67791 | 1.29342 | 1.66629 | 1.99346 | 2.37926 | 2.64585 | 3.20733
73 | 0.67787 | 1.29326 | 1.66600 | 1.99300 | 2.37852 | 2.64487 | 3.20567
74 | 0.67782 ] 1.29310 | 1.66571 | 1.99254 | 2.37780 | 2.64391 | 3.20406
75 | 067778 | 1.29294 | 1.66543 | 1.99210 | 2.37710 | 2.64298 | 3.20249
76 | 0.67773 | 1.29279 | 1.66515 | 1.99167 | 2.37642 | 2.64208 | 3.20096
77 | 067769 | 1.29264 | 1.66488 | 1.99125 | 2.37576 | 2.64120 | 3.19948
78 | 0.67765 | 1.29250 | 1.66462 | 1.99085 | 2.37511 | 2.64034 | 3.19804
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F Tabel (0= 5%)
af2
dfl 2 3 4 5 6 7 8 9
1 [ 161 | 199 | 216 | 225 | 230 | 234 | 237 | 239 | 241
> (1851 | 19 | 1946 | 19.25 | 19.3 | 1933 | 1035 | 193 | 19.38
3 (1043 | 955 | 928 | 912 | 001 | 8094 | 889 | 885 | 881
4 [ 771 [ 694 | 659 | 639 | 626 | 616 | 609 | 6.04 | 6
5 1 661 | 579 | 541 | 519 | 505 | 495 | 488 | 482 | 4.77
6 | 599 | 514 | 476 | 453 | 439 | 428 | 421 | 415 | 41
7 1559 | 474 | 435 | 412 | 397 | 387 | 379 | 3.73 | 368
8 | 532 | 446 | 407 | 384 | 360 | 358 | 35 | 344 | 339
9 [ 512 | 426 | 386 | 363 | 348 | 337 | 320 | 323 | 3.18
10 | 496 | 41 | 371 | 348 | 333 | 322 | 314 | 307 | 3.02
11 | 484 | 398 | 350 | 336 | 32 | 300 | 301 | 295 | 2.9
12 [ 475 | 389 | 349 | 326 | 311 | 3 | 291 | 285 | 28
13 | 467 | 381 | 341 | 348 | 303 | 292 | 283 | 277 | 271
14 | 46 | 374 | 334 | 341 | 296 | 285 | 276 | 2.7 | 265
15 | 454 | 368 | 329 | 306 | 29 | 279 | 271 | 264 | 259
16 | 449 | 363 | 324 | 301 | 285 | 274 | 266 | 259 | 2.54
17 [ 445 | 359 | 32 | 296 | 281 | 27 | 261 | 255 | 249
18 | 441 | 355 | 346 | 293 | 2.77 | 266 | 258 | 251 | 2.46
10 [ 438 | 352 | 343 | 29 | 274 | 263 | 254 | 248 | 2.42
20 | 435 | 349 | 31 | 287 | 271 | 26 | 251 | 245 | 239
21 | 432 | 347 | 307 | 284 | 268 | 257 | 2.49 | 242 | 237
22 | 43 | 344 | 305 | 282 | 266 | 255 | 2.46 | 24 | 2.34
23 | 428 | 342 | 303 | 28 | 264 | 253 | 2.44 | 237 | 232
24 [ 426 | 34 | 301 | 278 | 262 | 251 | 242 | 236 | 23
25 | 424 | 339 | 299 | 276 | 26 | 249 | 24 | 234 | 2.8
26 | 423 | 337 | 298 | 2.74 | 259 | 247 | 239 | 232 | 227
27 | 421 | 335 | 296 | 273 | 257 | 246 | 237 | 231 | 2.25
28 | 42 | 334 | 295 | 271 | 256 | 2.45 | 2.36 | 220 | 2.4
20 | 418 | 333 | 293 | 27 | 255 | 243 | 235 | 228 | 2.22
30 | 417 | 332 | 292 | 260 | 253 | 242 | 233 | 227 | 221
31 | 416 | 33 | 291 | 268 | 252 | 241 | 232 | 225 | 22
32 | 415 | 320 | 29 | 267 | 251 | 24 | 231 | 224 | 219
33 | 414 | 328 | 289 | 266 | 25 | 239 | 23 | 223 | 2.18
34 | 413 | 328 | 288 | 265 | 249 | 238 | 229 | 223 | 217
35 | 412 | 327 | 287 | 264 | 249 | 237 | 229 | 222 | 2.16
36 | 411 | 326 | 287 | 263 | 248 | 236 | 228 | 221 | 215
37 | 411 | 325 | 286 | 263 | 247 | 236 | 227 | 22 | 214
38 | 41 | 324 | 285 | 262 | 246 | 235 | 226 | 210 | 2.14
30 | 409 | 324 | 285 | 261 | 246 | 234 | 2.26 | 210 | 213
40 | 408 | 323 | 284 | 261 | 245 | 234 | 225 | 218 | 212
A1 | 408 | 323 | 283 | 26 | 244 | 233 | 224 | 217 | 212
42 | 407 | 322 | 283 | 259 | 244 | 232 | 224 | 247 | 211
43 | 407 | 321 | 282 | 250 | 243 | 232 | 223 | 216 | 211
an | 406 | 321 | 282 | 258 | 243 | 231 | 223 | 216 | 21
45 | 406 | 32 | 281 | 258 | 242 | 231 | 222 | 215 | 21
46 | 405 | 32 | 281 | 257 | 242 | 23 | 222 | 215 | 2.09
47 [ 405 | 32 | 28 | 257 | 241 | 23 | 221 | 214 | 209
48 | 404 | 319 [C28)| 257 | 241 | 229 | 221 | 214 | 208
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