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ABSTRAK

Abeh, Lidwina Eilenova Ping. Penerapan Theory Abraham Maslow
Terhadap Kinerja Melalui Semangat Kerja Karyawan RS Dirgahayu Samarinda.
Dibimbing oleh Dr. Suyanto,SE., MM. dan Yeni Yahdiani,S.Sos., MM. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kebutuhan dasar berdasarkan teori
Abraham Maslow terhadap semangat kerja serta dampaknya terhadap Kinerja
karyawan non-medis di RS Dirgahayu Samarinda. Kebutuhan dasar yang diteliti
meliputi kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri.

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan
teknik analisis jalur. Sampel penelitian berjumlah 88 responden yang dipilih
menggunakan metode purposive sampling. Data dikumpulkan melalui penyebaran
kuesioner dan dianalisis dengan bantuan program SPSS versi 25.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebutuhan dasar berpengaruh
signifikan terhadap semangat kerja, dan semangat kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa semakin terpenuhinya
kebutuhan dasar karyawan, maka semangat kerja dan kinerja mereka akan
meningkat di RS Dirgahayu Samarinda.

Kata Kunci : kebutuhan dasar, semangat kerja, kinerja karyawan, teori
maslow.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kinerja suatu institusi pada dasarnya sangat ditentukan oleh kualitas sumber
daya manusia (SDM) yang dimilikinya. Dalam konteks pelayanan publik,
khususnya rumah sakit, keberadaan SDM memiliki peran strategis karena secara
langsung memengaruhi mutu pelayanan kesehatan yang diterima masyarakat.
Rumah sakit bukan hanya dituntut untuk memiliki fasilitas dan teknologi medis
yang memadai, tetapi juga memerlukan tenaga kerja dengan semangat kerja
tinggi, motivasi yang kuat, serta Kkinerja optimal agar dapat memberikan
pelayanan kesehatan yang bermutu.

Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda merupakan salah satu rumah sakit swasta
terbesar dan cukup lama berdiri di Kota Samarinda. Berdasarkan data, rumah sakit
ini memiliki sekitar 711 karyawan, yang terdiri dari tenaga medis maupun non-
medis. Pegawai non-medis, seperti tenaga administrasi, keamanan, kebersihan,
dan bagian informasi, memiliki kontribusi penting dalam mendukung kelancaran
operasional rumah sakit meskipun tidak berinteraksi langsung dalam pelayanan
medis. Namun, berdasarkan pengamatan awal, masih terdapat indikasi penurunan
kinerja di kalangan pegawai non-medis, yang tercermin dari rendahnya semangat
kerja, menurunnya motivasi, serta kurang optimalnya kualitas pelayanan. Kondisi
ini menjadi tantangan manajerial yang perlu segera ditangani agar mutu layanan

rumah sakit tetap terjaga.



Dalam kajian manajemen SDM, pemenuhan kebutuhan dasar karyawan
menjadi salah satu faktor kunci yang dapat memengaruhi motivasi dan Kkinerja.
Teori hierarki kebutuhan yang dikemukakan oleh Abraham Maslow (1943)
menjelaskan bahwa motivasi kerja manusia didorong oleh pemenuhan lima
tingkatan kebutuhan, yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Ketika kebutuhan-kebutuhan tersebut terpenuhi, karyawan akan
memiliki motivasi dan semangat kerja yang lebih tinggi, sehingga mampu
meningkatkan kinerjanya. Sebaliknya, jika kebutuhan dasar tidak terpenuhi,
semangat kerja dan produktivitas karyawan menurun. Hal ini relevan untuk
menganalisis kondisi pegawai non-medis di RS Dirgahayu Samarinda.

Penelitian terdahulu turut menunjukkan pentingnya pemenuhan kebutuhan
dasar, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Studi di RS
Dirgahayu Samarinda menemukan bahwa kompensasi dan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja perawat, dengan kontribusi sekitar 43%
terhadap varians kepuasan kerja (Stikes Muhammadiyah, 2023). Penelitian lain
juga menunjukkan bahwa motivasi, kepuasan kerja, dan kepemimpinan
berkontribusi signifikan terhadap kinerja pegawai administrasi/office di RS
Dirgahayu Samarinda (Saintek, 2024). Temuan-temuan tersebut mengindikasikan
bahwa aspek kebutuhan dasar memiliki hubungan erat dengan kinerja pegawai,
baik medis maupun non-medis.

Meskipun demikian, hasil-hasil penelitian sebelumnya belum secara spesifik
menyoroti pemenuhan kebutuhan dasar pegawai non-medis sebagai faktor yang

memengaruhi semangat kerja dan kinerja mereka. Padahal, peran pegawai non-



medis sangat penting dalam mendukung keberlangsungan operasional rumah
sakit. Kesenjangan antara teori kebutuhan dasar menurut Maslow dan kondisi
empiris yang dialami pegawai non-medis di RS Dirgahayu Samarinda
menunjukkan adanya permasalahan yang perlu diteliti lebih lanjut. Oleh karena
itu, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis pengaruh pemenuhan
kebutuhan dasar terhadap semangat kerja dan kinerja pegawai non-medis di

Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian

ini adalah :

1. Bagaimana kebutuhan fisiologis, rasa aman,sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan di RS
Dirgahayu Samarinda?

2. Bagaimanakah kebutuhan aktualisasi diri secara spesifik berpengaruh
terhadap semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda?

3. Bagaimana berbagai kebutuhan yang diberikan oleh rumah sakit secara
keseluruhan berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan di RS
Dirgahayu Samarinda?

4. Bagaimana kebutuhan sosial berpengaruh terhadap semangat Kkerja
karyawan di RS Dirgahayu Samarinda?

5. Apakah kebutuhan rasa aman berpengaruh terhadap semangat Kkerja

karyawan di RS Dirgahayu Samarinda?



6. Apakah kebutuhan fisiologis berpengaruh terhadap semangat Kkerja
karyawan di RS Dirgahayu Samarinda?

7. Apakah semangat kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di
RS Dirgahayu Samarinda?

1.3 Batasan Masalah

Dalam penelitian ini, batasan masalah ditetapkan pada pengaruh Penerapan
Theory Abraham Maslow (X) sebagai variabel independen terhadap Kkinerja
karyawan (YY) sebagai variabel dependen di RS Dirgahayu Samarinda. Semangat
kerja (M) diidentifikasi sebagai variabel intervening yang berperan dalam
memediasi hubungan antara variabel independen dan dependen.
1.4 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, penelitian ini diharapkan dapat

mencapai tujuan sebagai berikut:

1. Menganalisis pengaruh kebutuhan fisiologis, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri terhadap semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu
Samarinda.

2. Mengidentifikasi pengaruh kebutuhan aktualisasi diri terhadap semangat
kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.

3. Mengukur pengaruh kebutuhan yang diberikan oleh rumah sakit secara
menyeluruh terhadap semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu
Samarinda.

4. Menganalisis pengaruh kebutuhan sosial terhadap semangat kerja

karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.



5. Mengetahui pengaruh kebutuhan rasa aman terhadap semangat kerja
karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.
6. Menilai pengaruh kebutuhan fisiologis terhadap semangat kerja karyawan
di RS Dirgahayu Samarinda.
7. Mengukur pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan di RS
Dirgahayu Samarinda.
1.5 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat informatif bagi pihak-pihak
yang berkepentingan, yaitu:
1.5.1 Manfaat Teoritis
Diharapkan bahwa penelitian ini akan memajukan ilmu manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam bidang pemahaman tentang bagaimana
Teori Abraham Maslow diterapkan untuk memenuhi kebutuhan dasar karyawan di
tempat kerja. Diharapkan bahwa temuan penelitian ini akan memperjelas
hubungan antara kebutuhan dasar dan kinerja dalam industri layanan kesehatan
dan menjelaskan lebih lanjut tentang cara-cara di mana kebutuhan fisiologis,
keselamatan, sosial, penghargaan, dan faktor aktualisasi diri memengaruhi
antusiasme dan kinerja karyawan.
1.5.2 Manfaat Praktis
Penelitian ini memberikan manfaat langsung bagi manajemen Rumah
Sakit Dirgahayu Samarinda dalam merancang kebijakan dan strategi untuk
meningkatkan semangat kerja dan Kkinerja karyawan. Dengan mengetahui

pengaruh pemenuhan kebutuhan dasar terhadap semangat kerja karyawan, rumah



sakit dapat mengoptimalkan pemberian fasilitas dan dukungan yang sesuai dengan
teori Maslow, yang berpotensi meningkatkan kinerja karyawan dan pelayanan
kepada pasien. Selain itu, penelitian ini dapat memberikan masukan untuk
pengembangan program pelatihan dan pengembangan karyawan yang lebih
efektif.
1.5.3 Manfaat Sosial

Penelitian ini juga memberikan manfaat sosial dengan memberikan
wawasan tentang pentingnya pemenuhan kebutuhan dasar karyawan dalam
meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan. Dengan menciptakan lingkungan
kerja yang memperhatikan kebutuhan karyawan secara holistik, rumah sakit tidak
hanya meningkatkan produktivitas kerja karyawan, tetapi juga dapat
meningkatkan kepuasan pasien melalui pelayanan yang lebih baik dan efisien. Hal
ini pada gilirannya akan berkontribusi pada peningkatan reputasi rumah sakit di
mata masyarakat.
1.5.4 Manfaat Kebijakan

Bagi pihak manajemen dan kebijakan rumah sakit, penelitian ini dapat
menjadi acuan dalam pengambilan keputusan terkait pengelolaan sumber daya
manusia, serta membantu merumuskan kebijakan yang lebih efektif dalam
pemenuhan kebutuhan karyawan, yang pada akhirnya dapat berdampak pada
peningkatan kualitas layanan kesehatan yang diberikan kepada pasien.
1.6 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan proposal ini disusun sebagai berikut:



BAB I :

BAB I :

BAB 111 :

Pendahuluan

Bab ini Menyajikan tentang latar belakang, rumusan masalah,
batasan penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta
sistematika penulisan.

Dasar Teori

Bab ini berisi dasar teori yang menguraikan mengenai penelitian
terdahulu, tinjauan teori, model konseptual serta hipotesis
penelitian.

Metodologi Penelitian

Bab ini berisi tentang difinisi operasional, skala pengukuran
variabel, populasi dan sempel, teknik pengumpulan data, metode

analisis, dan pengujian hipotesis.



BAB I1

DASAR TEORI

2.1 PenelitianTerdahulu

Penelitian terdahulu berperan sebagai rujukan utama untuk mendukung

analisis dan membandingkan hasil penelitian ini. Berikut adalah rangkuman

penelitian terdahulu yang digunakan sebagai referensi dalam penelitian ini:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Judul Persamaan Perbedaan Hasil
penelitian penelitian
1. | “Analisis . Objek penelitian | 1. Penelitian ini Penelitian ini
Faktor Yang sama-sama di berfokus pada menunjukkan
Berhubungan Rumah Sakit, perawat medis, | adanya
Dengan Keduanya sementara korelasi yang
Motivasi berfokus pada penelitian ini di | kuat antara
Kerja analisis RS Dirgahayu motivasi kerja
Perawat pengaruh Samarinda perawat di
Berdasarkan pemenuhan berfokus pada Rumah Sakit
Teori kebutuhan dasar karyawan secara | Premier
Kebutuhan karyawan umum dan Surabaya
Dasar terhadap menambahkan dengan
Maslow di Kinerja, dengan variabel sejumlah
Rumah Sakit menggunakan semangat kerja | elemen yang
Premier teori Abraham sebagai variabel | termasuk
Surabaya”. Maslow. mediasi. dalam teori
Dian Maslow.
Hastareni, . Teknik . Jumlah sampel
2014. pengumpulan yang diambil
datanya sama- 124 perawat
sama sedangkan pada
menggunakan penelitian ini
kuisioner hanya 88
karyawan
Rumah Sakit
Dirgahayu
Samarinda
2. | “ldentifikasi Pemenuhan Penelitian ini Menurut teori
Motivasi kebutuhan dasar hanya berfokus | Maslow,
Kerja memengaruhi pada perawat di | penelitian ini




No Judul Persamaan Perbedaan Hasil
penelitian penelitian
Perawat motivasi kerja: ruang rawat menemukan
Berdasarkan Fisiologis, Rasa inap, sedangkan | bahwa
Pemenuhan aman, penelitian saya | motivasi
Kebutuhan Sosial,Pengharg di RS perawat di
Dasar Teori aan, Aktualisasi Dirgahayu tempat kerja
Maslow di diri. Semua mencakup sangat
Ruang Rawat kebutuhan seluruh terpengaruh
Inap Rumah berkontribusi karyawan dan ketika
Sakit Jiwa pada menambahkan | kebutuhan
Menur peningkatan hubungan mendasar
Surabaya”. motivasi langsung antara | mereka
Dwi perawat. semangat kerja | terpenuhi.
Nurcahyono, dan kinerja. Moral dan
2017. Kinerja
2. Teknik . Jumlah sampel | perawat di
pengumpulan yang diambil 79 | bangsal rawat
data sama-sama perawat inap
menggunakan sedangkan meningkat
kuisioner penelitian ini 88 | ketika
karyawan kebutuhan
Rumah Sakit fisiologis,
Dirgahayu keselamatan,
Samarinda sosial,
penghargaan,
dan
aktualisasi
diri terpenuhi.
3. | “Aplikasi 1. Keduanya Penelitian ini Tujuan dari
Teori meneliti menggunakan penelitian ini
Hierarki hubungan antara pendekatan adalah untuk
Kebutuhan pemenuhan kuantitatif tanpa | menguji
Abraham kebutuhan dasar menambahkan bagaimana
Maslow dan kinerja variabel mediasi | kinerja
dalam karyawan. seperti semangat | karyawan di
Peningkatan kerja, sementara | Universitas
Kinerja 2. Teknik penelitian saya | Muhammadiy
Pegawai pengumpulan di RS ah Jember
Universitas data sama-sama Dirgahayu dipengaruhi
Muhammadi menggunakan menyertakan oleh motivasi
yah Jember”. kuisioner semangat kerja | berdasarkan
Ayu Siti sebagai variabel | teori hierarki
Hartinah dkk, perantara. kebutuhan
2018. Abraham
2. Lokasi Maslow.
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No Judul Persamaan Perbedaan Hasil
penelitian penelitian

penelitian Temuan
terdahulu di penelitian
UniversitaMuha | menunjukkan
mmadiyah bahwa kinerja
Jember karyawan
sedangkan secara
penelitian ini di | signifikan
Rumah Sakit dipengaruhi
Dirgahayu oleh tuntutan
Samarinda fisiologis,

keselamatan,
sosial,
penghargaan,
dan
aktualisasi
diri di semua
tingkatan.
Dengan
menggunakan
sampel
sebanyak 100
responden,
analisis
regresi linier
berganda
adalah teknik
analisis yang
digunakan.
Temuan
penelitian
menunjukkan
bahwa
memenuhi
semua
persyaratan
ini sekaligus
dapat
meningkatkan
Kinerja
pekerja.
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2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) menekankan pentingnya peran
penting pengelolaan, pengembangan, dan pelestarian sumber daya manusia dalam
rangka mencapai tujuan organisasi. Menurut Handoko (2009), “manajemen
sumber daya manusia (MSDM) adalah serangkaian prosedur yang meliputi
perekrutan, penyaringan, pelatihan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk
mencapai tujuan organisasi dan pribadi”. Selain itu, Rivai (2009) menggaris
bawahi bahwa MSDM merupakan komponen manajemen umum, yang meliputi
pengorganisasian, perencanaan, pelaksanaan, dan pengelolaan personel di dalam
perusahaan. Menurut Mangkunegara (2011), MSDM berupaya untuk
memaksimalkan pengembangan dan pemanfaatan staf untuk membantu organisasi
mencapai tujuannya secara sukses dan efisien. Menurut penelitian ini, rahasia
untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam hal motivasi dan semangat kerja
adalah penerapan manajemen sumber daya manusia yang efektif di Rumah Sakit
Dirgahayu. Dorongan yang mendorong orang untuk mengambil tindakan dan
mencapai tujuan yang telah ditetapkan dikenal sebagai motivasi, dan itu
merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kegembiraan kerja karyawan.
Menurut Robbins dan Judge (2012), motivasi adalah suatu proses yang menuntun
keuletan, fokus, dan intensitas usaha individu untuk mencapai tujuan. Kinerja
seseorang dapat ditingkatkan oleh motivasi, yang berasal dari sumber internal
(ditemukan dalam diri orang tersebut) dan eksternal (ditemukan di lingkungan
kerja). Dengan berkonsentrasi pada penerapan teori kebutuhan Maslow yang

memengaruhi motivasi dan kinerja, penelitian ini berupaya untuk menyelidiki
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dampak motivasi karyawan terhadap semangat kerja dan Kkinerja karyawan,
khususnya di Rumah Sakit Dirgahayu. Dari kebutuhan mendasar hingga
keinginan untuk aktualisasi diri, orang memiliki lima tingkat kebutuhan yang
saling berhubungan, menurut teori kebutuhan Maslow (1943/2007). Dalam
penelitian ini, lima kategori kebutuhan manusia Maslow vyaitu fisiologis,
keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri digunakan untuk memeriksa
bagaimana pemenuhan kebutuhan karyawan di Rumah Sakit Dirgahayu dapat
memengaruhi etos kerja mereka dan, pada akhirnya, meningkatkan Kkinerja.
Dengan memenuhi tuntutan tersebut, para pengusaha ingin meningkatkan
motivasi dan etos kerja karyawan, yang pada gilirannya memengaruhi Kinerja
mereka di tempat kerja. Berdasarkan teori Maslow, penelitian ini berfokus pada
bagaimana praktik manajemen SDM Rumah Sakit Dirgahayu dapat meningkatkan
etos kerja karyawan, yang pada gilirannya memengaruhi Kinerja organisasi.
2.3 Teori Kebutuhan Maslow

Menurut teori kebutuhan Maslow, setiap orang memiliki seperangkat
keinginan mendasar yang, jika terpenuhi, dapat meningkatkan motivasi,
kesejahteraan, dan hasil terbaik. Kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial,
penghargaan, dan aktualisasi diri adalah lima tingkat hierarki yang Maslow (1943)
bagi kebutuhan manusia. Dimulai dengan kebutuhan mendasar dan berlanjut ke
dorongan untuk aktualisasi diri, keinginan ini harus dipenuhi secara bertahap.
2.3.1 Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan fisiologis, sebagaimana didefinisikan oleh Abraham Maslow

(1943), yang teorinya kemudian diterjemahkan dan diterbitkan pada tahun 2007,
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adalah kebutuhan untuk bertahan hidup, termasuk makanan, air, tidur, dan tempat
berlindung dari cuaca buruk. Sebelum berkonsentrasi pada keinginan yang lebih
penting seperti keamanan, hubungan sosial, atau aktualisasi diri, kebutuhan ini
harus dipenuhi. Orang akan kesulitan untuk mencapai kinerja optimal di banyak
bidang kehidupan atau kesejahteraan jika tuntutan fisiologis mereka tidak
teridentifikasi.
Indikator Kebutuhan Fisiologis:
1. Gaji yang Cukup
Menurut Maslow (1943/2007), gaji yang cukup untuk memenuhi
kebutuhan dasar sehari-hari seperti makan, perumahan, dan kebutuhan
keluarga adalah bagian penting dari kebutuhan fisiologis yang
memungkinkan karyawan bekerja dengan tenang.
2. Jam Kerja yang Seimbang
Folkard & Tucker (2003) menyatakan bahwa jadwal kerja yang
memberikan waktu istirahat yang cukup sangat penting untuk menghindari
kelelahan dan menjaga produktivitas karyawan.
3. Ketersediaan Ruang Istirahat
Menurut Tucker, Folkard, &Macdonald (2003), ketersediaan ruang
istirahat yang memadai, seperti ruang makan atau area relaksasi, sangat
penting untuk mengembalikan energi karyawan dan mengurangi stres di

tempat kerja.
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2.3.2 Kebutuhan Rasa Aman
Menurut Abraham Maslow (1943), yang konsepnya kemudian
diterjemahkan dan diterbitkan pada tahun 2007, kebutuhan rasa aman adalah
kebutuhan kedua dalam hierarki kebutuhan manusia. Setelah kebutuhan fisiologis
terpenuhi, individu mencari rasa aman baik secara fisik maupun emosional.
Mencakup perlindungan dari ancaman fisik, rasa aman dalam pekerjaan, stabilitas
keuangan, dan kepastian dalam kehidupan sehari-hari. Kebutuhan rasa aman
sangat penting karena tanpa rasa aman, individu akan merasa cemas atau
terancam, yang dapat menghalangi mereka untuk berkembang atau memenuhi
kebutuhan yang lebih tinggi, seperti kebutuhan sosial atau diberikan.
Indikator Kebutuhan Rasa Aman:
1. Jaminan Kesehatan dan Asuransi
Menurut Hassan, Dollard, & Winefield (2010), perlindungan asuransi
kesehatan yang memadai dapat meningkatkan rasa aman bagi karyawan,
khususnya dalam lingkungan kerja yang berisiko.
2. Protokol Keselamatan Kerja
Reason (2000) menjelaskan bahwa prosedur keselamatan yang ketat dan
penyediaan alat pelindung diri (APD) dapat meminimalkan risiko
kecelakaan, yang meningkatkan rasa aman bagi karyawan.
3. Keamanan Pekerjaan
Maslow (1943/2007) mengemukakan bahwa keamanan pekerjaan adalah

hal yang penting untuk memberikan ketenangan bagi karyawan, karena
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kontak dalam pekerjaan dapat menyebabkan stres dan menurunkan
motivasi.
Kebutuhan Sosial

Kebutuhan ketiga dalam hierarki keinginan manusia, menurut Abraham

Maslow (1943), yang teorinya kemudian diterjemahkan dan diterbitkan pada

tahun 2007, adalah kebutuhan sosial. Orang mencari interaksi interpersonal yang

positif, termasuk persahabatan, kasih sayang, dan rasa memiliki terhadap suatu

kelompok sosial, ketika kebutuhan fisiologis dan keamanan mereka terpenuhi.

Kontak sosial dengan teman, keluarga, dan tempat kerja termasuk di antara

kebutuhan ini. Kebutuhan sosial sangat penting karena stres emosional dapat

menghambat perkembangan keinginan tingkat tinggi seperti aktualisasi diri dan

harga diri pada orang yang merasa tidak aman atau tidak diterima.

Indikator Kebutuhan Sosial:

1.

Hubungan Kerja yang Harmonis

Robbins & Judge (2013) menyatakan bahwa hubungan kerja yang
harmonis menciptakan suasana kerja yang positif, mengurangi konflik, dan
mendukung kolaborasi di antara karyawan.

Kerja Sama dalam Tim

McShane & VonGlinow (2013) menyebutkan bahwa kolaborasi yang
efektif dalam tim dapat meningkatkan kualitas kerja dan memperkuat
ikatan sosial di tempat kerja.

Dukungan dari Atasan dan Rekan Kerja

House (1981) mengungkapkan bahwa dukungan yang diberikan oleh
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atasan dan rekan kerja dalam situasi sulit dapat meningkatkan rasa
dihargai dan semangat kerja karyawan.
2.3.4 Kebutuhan Penghargaan
Menurut Abraham Maslow (1943), yang konsepnya kemudian
diterjemahkan dan diterbitkan pada tahun 2007, penghargaan dalam tingkatan
kebutuhan ini tidak terbatas pada bentuk hadiah atau trofi. Esensi dari
penghargaan di sini adalah nilai diri. Setiap individu memiliki hak untuk merasa
bernilai. Nilai diri ini dapat berasal dari pengakuan diri sendiri maupun dari
apresiasi orang lain. Ketika kebutuhan ini terpenuhi, secara alami akan timbul
dorongan untuk merasakan penghormatan, kepercayaan dari orang lain, serta
stabilitas pribadi.
Indikator Kebutuhan Penghargaan:
1. Pengakuan atas Prestasi Kerja
Maslow (1943/2007) menjelaskan bahwa pengakuan atas prestasi kerja
merupakan bentuk penghargaan yang dapat meningkatkan motivasi dan
kepercayaan diri karyawan. Penghargaan ini memberi nilai pada karyawan
atas usaha dan kontribusinya.
2. Rasa Dihargai oleh Lingkungan
Aiken dkk. (2008) menunjukkan bahwa penghargaan dari pihak eksternal,
seperti kepuasan pengguna layanan, dapat memberikan rasa dihargai bagi
karyawan dan meningkatkan kepuasan kerja.
3. Kebanggaan terhadap Profesi

Maslow (1943) tekanan bahwa kebanggaan terhadap pekerjaan yang
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dilakukan dapat meningkatkan komitmen karyawan dan mendorong
mereka untuk bekerja dengan lebih baik.
2.3.5 Kebutuhan Aktualisasi Diri
Aktualisasi diri merupakan kebutuhan terpenting dalam hierarki keinginan
manusia, menurut Abraham  Maslow (1943/2007). Aktualisasi  diri
menggambarkan motivasi seseorang untuk mewujudkan potensi terbesarnya dan
berkembang menjadi versi terbaik dari dirinya. Mencapai tujuan pribadi, menjadi
kreatif, tumbuh secara pribadi, dan memperoleh keterampilan serta bakat baru
merupakan komponen aktualisasi diri. Aktualisasi diri, menurut Maslow, adalah
dorongan untuk menemukan makna dan tujuan hidup melalui aktualisasi diri,
kemandirian, dan kontribusi sosial, bukan sekadar bertahan hidup
Indikator Kebutuhan Aktualisasi Diri:
1. Kesempatan untuk Meningkatkan Kompetensi
Maslow (1943) mengemukakan pentingnya kesempatan bagi individu
untuk mengembangkan keterampilan melalui pelatihan atau seminar agar
mereka dapat mencapai potensi penuh mereka.
2. Ruang untuk Inisiatif dan Inovasi
Robbins & Judge (2013) menyebutkan bahwa ruang untuk inisiatif dan
inovasi memberikan peluang bagi karyawan untuk berkontribusi dalam
peningkatan organisasi, yang dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan

kerja.
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3. Kepuasan dalam Menyelesaikan Tugas
Maslow (1943) menyatakan bahwa rasa puas dalam menyelesaikan tugas
dengan baik adalah faktor yang mendorong pencapaian prestasi lebih
tinggi di masa mendatang, yang membantu individu mencapai aktualisasi
diri.
2.4 Teori SemangatKerja
Kerangka teori penelitian untuk memahami etos kerja adalah Hasibuan
(2013) mendefinisikan semangat kerja sebagai keinginan dan tekad yang kuat dari
seseorang untuk mengerjakan tugasnya dengan baik dan menaati disiplin agar
memperoleh hasil kerja yang sebaik-baiknya. Orang yang memiliki etos kerja
yang kuat cenderung lebih inovatif dan kreatif dalam profesinya. Meningkatnya
kekhawatiran di tempat kerja, permintaan yang sering, meningkatnya
ketidakhadiran, tingginya pergantian staf, meningkatnya kesalahan pekerjaan,
menurunnya produktivitas, dan tindakan yang merusak pekerjaan merupakan
beberapa indikator menurunnya semangat kerja.
Indikator Teori Semangat Kerja:
1. Motivasi dalam Bekerja
Herzberg (1959) menyatakan bahwa motivasi dalam bekerja penting untuk
menjaga konsistensi karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari.
Motivasi ini mencakup dorongan internal untuk mencapai tujuan dan

kualitas kerja yang tinggi.
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2. Antusiasme dalam Melayani
Menurut Herzberg (1959), antusiasme dalam melayani mencerminkan
komitmen karyawan terhadap pekerjaan dan tingkat kepuasan mereka
dalam melaksanakan tugas. Hal ini juga menunjukkan rasa tanggung
jawab yang tinggi terhadap pekerjaan mereka.
3. Kesiapan Menghadapi Tantangan Kerja
Herzberg (1959) mengungkapkan bahwa kesiapan menghadapi tantangan
kerja menunjukkan ketahanan dan kesediaan karyawan untuk beradaptasi
dengan beban kerja yang tinggi. Semangat kerja ini mendorong karyawan
untuk tetap fokus dalam menghadapi situasi sulit.
2.5 Teori Kinerja
Menurut Robbins & Coulter (2020: 5), kinerja merupakan hasil dari interaksi
antara kemampuan dan motivasi. Jika salah satu dari kedua faktor tersebut tidak
mencukupi, maka kinerja akan terpengaruh secara negatif. Selain motivasi,
kecerdasan dan keterampilan juga menjadi aspek penting dalam menganalisis dan
mengevaluasi kinerja. Kesempatan untuk menunjukkan Kkinerja juga perlu
diperhatikan, karena meskipun seorang karyawan memiliki kemauan dan
kemampuan, tanpa peluang yang memadai, kinerjanya dapat terhambat. Tingkat
kinerja yang optimal sebagian besar bergantung pada minimnya hambatan yang

menghalangi karyawan dalam menjalankan tugasnya.
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Indikator Teori Kinerja:
1. Efektivitas dalam Pelaksanaan Tugas
Menurut Robbins (2006) menjelaskan bahwa efektivitas dalam
pelaksanaan tugas mencakup kemampuan individu dalam mencapai tujuan
kerja secara tepat waktu dan efisien. Hal ini menjadi ukuran keberhasilan
dalam melaksanakan pekerjaan dengan standar yang tinggi.
2. Kualitas Layanan
Menurut Menurut Robbins (2006) kualitas layanan yang baik tercermin
dari tingkat kepuasan penerima layanan, yang dapat meningkatkan citra
organisasi. Keberhasilan dalam memberikan layanan yang berkualitas
menjadi salah satu indikator kinerja yang dapat diukur secara objektif.
3. Pencapaian Sasaran Kerja
Menurut Robbins (2006) menyebutkan bahwa pencapaian tujuan kerja
adalah ukuran keberhasilan dalam memenuhi standar operasional atau
target yang ditetapkan. Pencapaian ini menunjukkan tingkat efektivitas
karyawan dalam mencapai hasil yang diinginkan dalam pekerjaannya.
2.6 Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual disusun berdasarkan kajian teori dan penelitian
terdahulu untuk menggambarkan hubungan antarvariabel yang akan diteliti.
Kerangka ini berfungsi sebagai panduan dalam menganalisis hubungan antara
variabel-variabel penelitian yang telah dirumuskan. Adapun kerangka konseptual

penelitian ini disajikan dalam bentuk diagram pada gambar berikut:
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Semangat
Kerja

Aktualisasi Diri
H1l

Gambar 2.1
Model Konseptual
Sumber: Data diolah penulis, 2024
2.7 Hipotesis
Arikunto (2010) mendefinisikan hipotesis sebagai solusi spekulatif jangka

pendek terhadap tantangan penelitian yang akan dikonfirmasi oleh informasi yang
dikumpulkan. Hipotesis penelitian, sebagaimana didukung oleh kerangka teori
saat ini, adalah:
H1: Kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri

secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan

di RS Dirgahayu Samarinda
H2: Kebutuhan aktualisasi diri secara positif dan signifikan berpengaruh

terhadap semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.
H3: Kebutuhan penghargaan secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap

semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.

H4: Kebutuhan sosial secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap

semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.



H5:

H6:

H7:
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Kebutuhan rasa aman secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap
semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.
Kebutuhan fisiologis secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap
semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.
Semangat kerja secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.



BAB I
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Metode Penelitian

Studi ini menggunakan metode kuantitatif, yang bertujuan untuk menguji
hipotesis dengan pendekatan statistik, berfokus pada pengukuran objektif dan
analisis numerik (Sugiyono, 2019). Dalam pendekatan ini, data dikumpulkan
dalam bentuk angka yang kemudian dianalisis secara statistik untuk mendapatkan
pemahaman tentang hubungan antar variabel, seperti pengaruh kebutuhan dasar
karyawan (fisiologis, sosial,rasa aman, penghargaan, aktualisasi diri) terhadap
semangat kerja dan kinerja karyawan di RS Umum Dirgahayu Samarinda.
3.2 Definisi Operasional Variabel

Berikut adalah tabel yang menunjukkan definisi operasional variabel yang

digunakan dalam penelitian ini beserta indikatornya:

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Operasional Indikator
Fisiologi (X1) Kebutuhan dasar 1. Gaji yang cukup,
karyawan RS Dirgahayu | 2. Jam kerja yang
Samarinda yang meliputi seimbang,
gaji yang cukup, jam 3. Fasilitas istirahat
kerja yang seimbang, dan yang memadai

fasilitas istirahat yang
memadai, yang
memastikan karyawan
dapat bekerja dengan

optimal.

Rasa Aman (X2) Kebutuhan rasa aman 1. Keamanan pekerjaan,
yang meliputi keamanan | 2. Jaminan kesehatan
pekerjaan, jaminan dan asuransi,
kesehatan, dan protokol | 3. Protokol keselamatan
keselamatan kerja yang kerja

memastikan karyawan

23
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Variabel Definisi Operasional Indikator
RS Dirgahayu Samarinda
merasa aman dalam
menjalankan tugas.
Sosial (X3) Kebutuhan sosial yang 1. Hubungan kerja yang

meliputi hubungan kerja
yang harmonis, kerja
sama tim, dan dukungan
sosial yang
meningkatkan semangat
kerja karyawan RS
Dirgahayu Samarinda.

harmonis,
2. Kerja sama tim,
3. Dukungan sosial

Penghargaan (X4)

Kondisi fisik di tempat
kerja yang
mempengaruhi
kenyamanan dan
produktivitas karyawan
RS Dirgahayu
Samarinda.

1. Kenyamanan ruang
kerja

2. Fasilitas teknologi
yang memadai

3. Pencahayaan dan suhu
ruangan

Aktualisasi diri (X5)

Kebutuhan untuk
mencapai potensi
maksimal melalui
kesempatan
mengembangkan diri,
berinovasi, dan merasa
puas dengan hasil
pekerjaan.

1. Kesempatan untuk
mengembangkan diri,

2. Inovasi dan
kreativitas,

3. Kepuasan dalam
menyelesaikan tugas

Semangat Kerja (M) Semangat kerja karyawan | 1. Motivasi dalam
RS Dirgahayu Samarinda bekerja,
yang meliputi motivasi 2. Antusiasme dalam
dalam bekerja, melayani pasien,
antusiasme dalam 3. Persiapan
melayani pasien, dan menghadapi
persiapan dalam tantangan kerja
menghadapi tantangan
kerja.

Kinerja (YY) Kinerja karyawan RS 1. Efektivitas dalam

Dirgahayu Samarinda
yang diukur berdasarkan
efektivitas dalam
penanganan pasien,
kualitas pelayanan, dan
pencapaian target kerja.

penanganan pasien,
2. Kualitas pelayanan,
3. Pencapaian target
kerja

Sumber: Data diolah penulis, 2024
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Dalam penelitian ini, populasi yang menjadi fokus adalah seluruh
karyawan RS Umum Dirgahayu Samarinda. Penentuan populasi adalah langkah
penting untuk mengidentifikasi kelompok yang relevan dengan tujuan penelitian
(Sugiyono, 2017). Jumlah total populasi karyawan RS Umum Dirgahayu
Samarinda adalah 711 orang.
3.3.2 Sampel

Pengambilan sampel secara purposif, yaitu pemilihan sampel yang
memenuhi kriteria tertentu yang berkaitan erat dengan variabel penelitian,
merupakan pendekatan pengambilan sampel yang digunakan berdasarkan
karakteristik populasi. Untuk memastikan bahwa setiap anggota populasi
memiliki peluang yang sama untuk dipilih, pendekatan pengambilan sampel acak
dasar dapat digunakan jika penelitian memerlukan lebih banyak data acak
(Arikunto, 2010). Rumus Slovin, yang membantu memperoleh ukuran sampel
yang representatif tanpa melibatkan seluruh populasi, digunakan untuk
menentukan jumlah sampel yang diperlukan. Rumus berikut dapat digunakan
untuk menemukan ukuran sampel yang tepat sesuai dengan teori Slovin (lihat

Umar, 2008):

N
n-———
1+ Ne?

Keterangan :

n = ukuran sampel,
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N = jumlah total populasi,
E = Batas tolerasi kesalahan (Margin of error).
Dari jumlah populasi yang ada dengan batas toleransi kesalahan sebesar

10%, maka dengan menggunakan rumus di atas diperoleh sampel sebesar :

~ 711 It
" T 17110102~ 811

=87,7

Jadi, jumlah populasi sebanyak 711 karyawan dan batas toleransi kesalahan
sebesar 10% (E = 0,10), maka berdasarkan perhitungan menggunakan rumus
Slovin, diperoleh jumlah sampel sebesar 87,7 yang dibulatkan menjadi 88 orang.
Dengan demikian, penelitian ini akan menggunakan sampel sebanyak 88
responden.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Kuesioner merupakan alat utama yang digunakan dalam metode
pengumpulan data penelitian ini. Tujuan dari kuesioner ini adalah untuk menilai
faktor-faktor yang relevan, termasuk kegembiraan kerja, Kinerja staf di RS
Dirgahayu Samarinda, dan kebutuhan mendasar (fisiologis, sosial, penghargaan,
aktualisasi diri, dan keamanan). Karena efektivitasnya dalam mengumpulkan
informasi dari sejumlah besar responden, kuesioner merupakan salah satu teknik
pengumpulan data yang paling sering digunakan dalam penelitian kuantitatif

(Sekaran, 2013).

Skala Likert digunakan sebagai alat ukur dalam serangkaian pertanyaan yang

membentuk kuesioner. Klaim kuesioner dapat dievaluasi untuk persetujuan atau



27

ketidaksetujuan menggunakan skala Likert, yang menawarkan pilihan respons
mulai dari "Sangat Setuju” hingga "Sangat Tidak Setuju" (Babbie, 2010). Skala
ini memberikan kebebasan kepada responden untuk memberikan evaluasi yang
tidak bias tentang perasaan mereka terhadap berbagai topik terkait penelitian.
Metode ini telah berhasil mengukur sikap, keyakinan, dan persepsi karyawan
terhadap elemen-elemen yang memengaruhi kinerja dan tingkat kegembiraan

mereka di tempat kerja. Tabel berikut merinci skala Likert yang digunakan dalam

survei:
Tabel 3.2
Skala Likert
Pilihan jawaban Skor

Sangat Setuju (SS) 4

Setuju (S) 3

Tidak Setuju (TS) 2

Sangat Tidak Setuju (STS) | 1

Dengan menggunakan kuesioner, data yang diperoleh dapat dianalisis secara
kuantitatif, yang memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi pola hubungan
antara variabel yang ada. Hal ini juga mempermudah pengolahan data dalam
bentuk statistik, yang dapat memberikan gambaran yang lebih jelas dan terukur
mengenai pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap Kkinerja karyawan
(Creswell, 2014).

3.4.1 Sumber Data
Penelitian ini menggunakan dua sumber data, yaitu data primer dan data
sekunder:
1. Data primer dikumpulkan langsung oleh peneliti melalui penyebaran

kuesioner kepada karyawan RS Umum Dirgahayu Samarinda, mencakup
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jawaban responden terkait variabel penelitian seperti kebutuhan dasar,
semangat kerja, dan kinerja karyawan.

2. Data sekunder diperoleh dari dokumen internal RS seperti data jumlah
karyawan, laporan kinerja, dan profil organisasi, dan data lain yang sesuai
dengan topik penelitian.

3.5 Metode Analisis
Metode analisis data dalam penelitian ini digunakan untuk mengolah,
menginterpretasikan, dan menarik kesimpulan berdasarkan data yang diperoleh,
sehingga dapat menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis. Analisis yang
dilakukan mencakup uji validitas untuk memastikan bahwa instrumen penelitian
mampu mengukur variabel secara tepat, serta uji reliabilitas untuk menilai
konsistensi hasil pengukuran. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik yang
meliputi uji normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas, dan uji
heteroskedastisitas guna memastikan data memenuhi prasyarat analisis. Tahap
akhir adalah pengujian hipotesis menggunakan analisis jalur (path analysis) untuk
mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung antar variabel. Seluruh
proses analisis data dilaksanakan dengan menggunakan bantuan perangkat lunak
SPSS versi 25 untuk memastikan ketepatan dan efisiensi perhitungan.
3.5.1 Uji Validitas
Menurut Ghozali (2021: 66), uji validitas berfungsi untuk menilai apakah
sebuah kuesioner benar-benar mampu mengukur apa yang ingin diukur.
Kuesioner dianggap valid apabila setiap pertanyaan di dalamnya berhasil

merepresentasikan konsep yang hendak diukur.
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Untuk menentukan validitas setiap butir pertanyaan dalam instrumen
penelitian, perbandingan antara nilai r hitung dan r tabel dilakukan, dengan aturan
sebagai berikut:

1. Apabila nilai r hitung lebih besar dari r tabel, maka butir pertanyaan dalam
instrumen atau kuesioner tersebut dinyatakan valid.
2. Sebaliknya, apabila nilai r hitung lebih kecil dari r tabel, maka butir
pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid.
3.5.2 Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2021: 61), uji reliabilitas pada dasarnya digunakan
untuk menilai tingkat konsistensi suatu kuesioner sebagai alat ukur variabel.
Kuesioner dianggap reliabel jika jawaban responden menunjukkan kesamaan atau
kestabilan dari waktu ke waktu.

Kriteria pengambilan keputusan dalam uji reliabilitas adalah sebagai

berikut:
1. Apabila nilai Cronbach'sAlpha lebih dari 0,70, maka instrumen kuesioner
dinyatakan handal atau reliabel.
2. Apabila nilai Cronbach'sAlpha kurang dari 0,70, maka instrumen kuesioner
dinyatakan tidak handal atau tidak reliabel.
3.5.3 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik diperlukan untuk memastikan bahwa data yang
digunakan dalam analisis regresi memenuhi syarat-syarat tertentu, agar model
regresi yang dihasilkan dapat memberikan estimasi yang valid dan akurat.

Beberapa uji asumsi klasik yang harus diperiksa antara lain:
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3.5.3.1 Uji Normalitas

Menurut Kasmir (2022: 288), dalam suatu penelitian, data yang dianalisis

diharapkan memiliki distribusi yang normal. Artinya, data yang digunakan harus

memiliki pola sebaran yang serupa dengan populasi normal. Lebih lanjut, Kasmir

(2022: 289) menjelaskan bahwa salah satu metode yang sering digunakan untuk

menguji normalitas adalah uji Kolmogorov-Smirnov (KS), dengan kriteria sebagai

berikut:

1.

Jika nilai signifikansi (sig.) lebih besar dari 0,05, maka data dianggap
berdistribusi normal.
Jika nilai signifikansi (sig.) kurang dari 0,05, maka data dianggap tidak

berdistribusi normal.

3.5.3.2 Uji Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk menentukan apakah kedua variabel
memiliki hubungan linear yang signifikan. Uji linearitas bisa melalui test
for linearity. Ketika nilai signifikansi pada linearity kurang dari 0,05,
maka diantara kedua variabel (bebas dan terikat) memiliki hubungan yang
linear. Dasar pengambilan keputusan menggunakan nilai Sig untuk
menguji linearitas (Harahap, 2021).

1. Apabila nilai pada Sig. Deviation from linierity kurang dari 0,05 maka
variabel bebas dan variabel terikat memiliki hubungan yang linear.
2. Apabila Sig. Deviation from linierity < 0,05 maka variabel bebas dan

variabel terikat tidak memiliki hubungan yang linear.
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3.5.3.3 Uji Multikolinearitas
Menurut Ghozali (2021: 157), uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi
adanya hubungan yang kuat antar variabel independen dalam model regresi.
Model regresi yang ideal seharusnya bebas dari korelasi antar variabel
independen.
Kasmir (2022: 290) menjelaskan bahwa deteksi multikolinearitas dapat
dilakukan melalui dua pendekatan:
1. Berdasarkan Nilai Tolerance:
a. Jika nilai tolerance melebihi 0,10, ini mengindikasikan bahwa tidak
ada multikolinearitas dalam model regresi.
b. Sebaliknya, jika nilai tolerance kurang dari 0,10, maka
multikolinearitas terdeteksi dalam model regresi.
2. Berdasarkan Nilai VIF (Variance Inflation Factor):
a. Jika nilai VIF di bawah 10,0, ini menandakan bahwa tidak ada
multikolinearitas dalam model regresi.
b. Sebaliknya, jika nilai VIF melebihi 10,0, maka multikolinearitas
terdeteksi dalam model regresi.
3.5.3.4 Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2021: 178), Uji Heteroskedastisitas meneliti adanya
perbedaan variasi pada sisa kesalahan (residual) antar pengamatan dalam model
regresi. Dimana jika variasi residual antar pengamatan seragam, maka disebut

Homoskedastisitas dan jika tidak seragam disebut Heteroskedastisitas. Model
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regresi yang ideal adalah Homoskedastisitas atau tidak adanya
Heteroskedastisitas.

Data cross-section umumnya rentan terhadap heteroskedastisitas karena mencakup
data dari berbagai skala (kecil, menengah, dan besar). Langkah-langkah untuk
mengidentifikasi keberadaan heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:

1. Amati Grafik Scatter Plot antara nilai dugaan variabel terikat (dependen)
yaitu ZPRED  dengan  residualnya  SRESID. Keberadaan
heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan mengamati pola yang terbentuk
pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED, di mana sumbu
vertikal adalah nilai dugaan Y, dan sumbu horizontal adalah residual (Y
dugaan - Y aktual) yang telah distandarisasi.

2. Jika ditemukan pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola
teratur (berombak, melebar, lalu menyempit), maka ini mengindikasikan
heteroskedastisitas.

Jika tidak ditemukan pola yang jelas, dan titik-titik tersebar secara acak di atas
dan di bawah angka 0 pada sumbu vertikal, maka ini menunjukkan tidak adanya
heteroskedastisitas.

3.6 PengujianHipotesis
3.6.1 PathAnalysis

Sejalan dengan tujuan penelitian ini, yaitu menganalisis pengaruh variabel
melalui variabel intervening, maka metode yang digunakan adalah path analysis.

Teknik ini umum dipakai dalam penelitian untuk menguji serta menggambarkan
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hubungan kausalitas antar variabel, baik yang bersifat langsung maupun tidak
langsung (Sakinah & Firmansyah, 2021).

Path analysis merupakan pendekatan statistik yang memanfaatkan koefisien
jalur sebagai dasar pengukuran besarnya pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Dalam pengujian hipotesis, apabila nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 maka hipotesis diterima, sedangkan jika lebih besar dari 0,05 maka
hipotesis ditolak. Selain itu, nilai error (el) dapat dihitung menggunakan rumus:

el = (1 — R Square) (Parashakti & Ekhsan, 2022).



BAB IV
GAMBARAN OBYEK PENELITIAN
41  Gambaran Umum Obyek Penelitian

Rumah Sakit Dirgahayu Kota Samarinda, Kalimantan Timur, merupakan
rumah sakit swasta Samarinda. Sejak berdiri sebagai pusat layanan kesehatan
pada tahun 1963, rumah sakit ini telah memberikan layanan kesehatan kepada
masyarakat setempat. Rumah Sakit Dirgahayu telah mengalami banyak perubahan
nama dan status operasional seiring dengan pertumbuhan kebutuhan layanan
kesehatan dan meningkatnya kepercayaan masyarakat.

Rumah sakit ini awalnya didirikan dengan nama Sutji Family Medical
Center pada tanggal 4 Mei 1963. Rumah Sakit Bersalin Keluarga Kudus Sumber
Cinta Kasih merupakan nama baru untuk institusi medis ini ketika menjadi rumah
sakit bersalin pada tanggal 26 Desember 1964. Nama tersebut diubah menjadi
Rumah Sakit Bersalin Dirgahayu pada tanggal 3 Mei 1971, dan secara resmi
dibuka sebagai Rumah Sakit Dirgahayu pada tahun 1975 oleh Bapak Kadrie
Oening, Wali Kota Samarinda saat itu. Dr. Indriani Lim menjabat sebagai
Presiden dan Direktur RS Dirgahayu Samarinda, yang kini dikelola oleh Yayasan
Setia Budi Keuskupan Agung Samarinda. Akreditasi lengkap rumah sakit ini
menunjukkan dedikasinya terhadap keselamatan pasien dan keselamatan timbal
balik. Untuk mengatasi berbagai masalah di bidang medis, RS Dirgahayu terus

meningkatkan infrastruktur, layanan, dan tenaga kerjanya.

34
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4.2  Gambaran Obyek yang Diteliti

Rumah Sakit Umum Dirgahayu Samarinda merupakan fasilitas pelayanan
kesehatan tingkat lanjutan yang berstatus sebagai rumah sakit kelas C, yang
menyelenggarakan pelayanan medis umum dan spesialistik. Rumah sakit ini
memiliki izin operasional dengan nomor 503/SIORS/1/100.26 , berlaku sejak
tanggal 27 Februari 2020 hingga 27 Februari 2025 .

Rumah Sakit Dirgahayu terletak di Jalan Gunung Merbabu No. 62,
Kelurahan Jawa, Kecamatan Samarinda Ulu, Kota Samarinda, Kalimantan Timur,
75124. Luas totalnya adalah 38.278 m?, dengan luas bangunan 12.090 m2. Dengan
kapasitas tempat tidur (TT) sebanyak 230 tempat tidur, rumah sakit ini
menyediakan berbagai layanan penunjang medis dan non medis untuk
memberikan pelayanan terbaik.

Rumah sakit yang memiliki kode rumah sakit 6472030 ini dikelola oleh
Yayasan Setia Budi Samarinda. Masyarakat dapat menghubungi melalui telepon
di nomor (0541) 742161, 742116, atau 748309 untuk keperluan komunikasi.
Berikut ini adalah visi Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda:

Rumah sakit yang bermutu, aman, dan penuh kasih sayang
Berikut ini adalah misi Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda. :

1. Membangun layanan medis Mengutamakan keselamatan pasien
2. Menyediakan infrastruktur dan fasilitas terbaik

3. Profesi Sumber Daya Manusia

4. Pekerja yang sukses
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Gambar 4.2
Struktur Organisasi Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda

Sumber: Data Internal Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda



BAB V
ANALISIS DAN PEMBAHASAN

5.1 Data Hasil Penelitian
5.1.1 Gambaran Umum Responden

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan RS Dirgahayu
Samarinda yang berjumlah 88 orang, diperoleh berdasarkan hasil perhitungan
sampel yang telah ditentukan. Data identitas responden diperoleh melalui
penyebaran kuesioner yang kemudian diolah oleh peneliti. Adapun rincian

identitas responden yang terlibat disajikan sebagai berikut:

Tabel 5.1
Karakteristik Responden
Karakteristik Jumlah \ Presentase
Usia
<25 Tahun 26 29,55 %
25 — 35 Tahun 38 43,18 %
36 — 45 Tahun 13 14,77 %
>45 Tahun 11 12,5 %
Jumlah 88 100 %
Jenis Kelamin
Laki — laki 37 42,04 %
Perempuan 51 57,96 %
Jumlah 88 100 %
Lama Bekerja
< 1 tahun 8 9,09 %
1-5 tahun 37 42,04 %
6-10 tahun 28 31,82
> 10 tahun 15 17,05
Jumlah 88 100 %

Sumber: Data di olah penulis (2025)

37
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Data karakteristik responden disajikan pada tabel di atas berdasarkan
beberapa kategori, yaitu usia, jenis kelamin, dan lama bekerja. Berdasarkan
kategori usia, sebanyak 26 responden (29,55%) berusia di bawah 25 tahun. Selain
itu, sebanyak 38 responden (43,18%) berusia antara 25 hingga 35 tahun, sebanyak
13 responden (14,77%) berusia antara 36 hingga 45 tahun, dan sebanyak 11
responden (12,05%) berusia di atas 45 tahun.

Jika dilihat dari jenis kelamin, responden perempuan lebih banyak
daripada responden laki-laki, yakni sebanyak 51 responden (57,96%) dan 37
responden (42,04%). 8 responden (9,09%) memiliki pengalaman kerja kurang dari
satu tahun, 37 responden (42,04%) memiliki pengalaman kerja satu hingga lima
tahun, 28 orang (31,82%) memiliki pengalaman kerja enam hingga sepuluh tahun,
dan 15 responden (17,05%) memiliki pengalaman kerja lebih dari sepuluh tahun.
5.2 Analisis dan Pengujian Hipotesis
5.2.1 Uji Instrumen
5.2.1.1 Uji Validitas

Sebanyak 88 karyawan yang menjadi peserta dalam penelitian ini diuji.
Nilai signifikan (P-Value) digunakan oleh peneliti untuk menentukan validitas
setiap pernyataan dalam instrumen penelitian. Jika nilai signifikansi yang
dihasilkan kurang dari 0,05, maka item tersebut dianggap sah. Sebaliknya, item
tersebut dianggap tidak valid jika nilai signifikansinya melebihi 0,05. Berikut ini
adalah tabel hasil uji validitas yang dilakukan dengan menggunakan perangkat

lunak SPSS.
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Tabel 5.2
Hasil Uji Validitas Variabel Kebutuhan Fisiologis (X1)
No. ltem Nilai I_(orelasi R Tabel Hasil
(r Hitung) <0,05%
1 0,746 <0,05% Valid
2 0,505 <0,05% Valid
3 0,567 <0,05% Valid

Sumber: Data di olah penulis (2025)

Berdasarkan hasil tabel tersebut, setiap item pernyataan memiliki nilai

signifikansi kurang dari 0,05. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa setiap

pernyataan dalam alat penelitian ini memenuhi syarat validitas dan dianggap sah.

Tabel 5.3
Hasil Uji Validitas Variabel Kebutuhan Rasa Aman (X2)
No. ltem Nilai l_(orelasi R Tabel Hasil
(r Hitung) <0,05%
1 0,463 <0,05% Valid
2 0,600 <0,05% Valid
3 0,213 <0,05% Valid

Sumber: Data di olah penulis (2025)
Menurut hasil yang ditampilkan dalam tabel, seluruh item pernyataan
memiliki nilai signifikansi <0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa

seluruh pernyataan tersebut valid.

Tabel 5.4
Hasil Uji Validitas Variabel Kebutuhan Sosial (X3)
No. Item Nilai Korelasi R Tabel Hasil
(r Hitung) <0,05%
1 0,770 <0,05% Valid
2 0,623 <0,05% Valid
3 0,626 <0,05% Valid

Sumber: Data di olah penulis (2025)
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Merujuk pada tabel, seluruh item pernyataan menunjukkan nilai
signifikansi di bawah 0,05. Dengan demikian, dapat dinyatakan bahwa semua

item pernyataan tersebut memenuhi syarat validitas.

Tabel 5.5
Hasil Uji Validitas Variabel Kebutuhan Penghargaan (X4)
No. Item Nilai Korelasi R Tabel Hasil
(r Hitung) <0,05%
1 0,770 <0,05% Valid
2 0,497 <0,05% Valid
3 0,607 <0,05% Valid

Sumber: Data di olah penulis (2025)
Berdasarkan data pada tabel, setiap item pernyataan memiliki nilai
signifikansi kurang dari 0,05. Dengan demikian, setiap pernyataan dalam alat ini

dianggap sah dan sesuai untuk digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 5.6
Hasil Uji Validitas Variabel Kebutuhan Aktualisasi Diri (X5)
No. Item Nilai Korelasi R Tabel Hasil
(r Hitung) <0,05%
1 0,801 <0,05% Valid
2 0,653 <0,05% Valid
3 0,628 <0,05% Valid

Sumber: Data di olah penulis (2025)

Berdasarkan nilai signifikansi yang ditampilkan dalam tabel, seluruh
pernyataan memiliki nilai di bawah 0,05. Oleh karenanya, dapat disimpulkan
bahwa semua item pernyataan tersebut memenuhi kriteria validitas dan

dinyatakan valid.
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Tabel 5.7
Hasil Uji Validitas Variabel Semangat Kerja (M)
No. ltem Nilai I_(orelasi R Tabel Hasil
(r Hitung) <0,05%
1 0,760 <0,05% Valid
2 0,467 <0,05% Valid
3 0,620 <0,05% Valid

Sumber: Data di olah penulis (2025)
Dari hasil uji validitas, seluruh pernyataan memiliki nilai signifikansi di
bawah 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan tersebut

memenuhi kriteria validitas.

Tabel 5.8
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
No. ltem Nilai Korelasi R Tabel Hasil
(r Hitung) <0,05%
1 0,795 <0,05% Valid
2 0,658 <0,05% Valid
3 0,609 <0,05% Valid

Sumber: Data di olah penulis (2025)

Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan dalam tabel, seluruh item
pernyataan memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa seluruh item tersebut memenuhi kriteria validitas dan
dinyatakan valid.
5.2.1.2 Uji Reliabilitas

Setelah pengujian validitas menunjukkan bahwa setiap item pernyataan
sah, pengujian reliabilitas dilakukan. Jika nilai Cronbach's Alpha suatu variabel
lebih besar dari 0,7, variabel tersebut dianggap dapat dipercaya dalam penelitian

ini. Di sisi lain, variabel tersebut tidak dapat diandalkan jika nilainya kurang dari




42

0,7. Perangkat lunak SPSS digunakan untuk melakukan pengujian ini untuk setiap

variabel, dan hasilnya ditunjukkan sebagai berikut.

Tabel 5.9
Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Ralpha RKritis Hasil

1 Kebutuhan Fisiologis (X1) 0,704 0,700 Reliabel
2 | Kebutuhan Rasa Aman (X2) 0,782 0,700 Reliabel
3 Kebutuhan Sosial (X3) 0,754 0,700 Reliabel
4 | Kebutuhan Penghargaan (X4) 0,723 0,700 Reliabel
5 | Kebutuhan Aktualisasi diri (X5) 0,770 0,700 Reliabel
6 Semangat Kerja (M) 0,718 0,700 Reliabel
7 Kinerja Karyawan (Y) 0,765 0,700 Reliabel

Sumber: Data di olah penulis (2025)

Kebutuhan fisiologis sebesar 0,704, kebutuhan keamanan sebesar 0,782,
kebutuhan sosial sebesar 0,754, kebutuhan untuk diberi sebesar 0,723, kebutuhan
aktualisasi diri sebesar 0,770, semangat kerja sebesar 0,718, dan kinerjakaryawan
sebesar 0,765. Nilai koefisien reliabilitas ini diperoleh dari hasil analisis data.
Instrumen untuk setiap variabel memiliki reliabilitas yang cukup dan sesuai untuk
digunakan dalam penelitian ini karena semua nilai tersebut berada di atas standar
minimum 0,700.

5.2.2 Uji Asumsi Klasik
5.2.2.1 Uji Normalitas

Dengan menggunakan perangkat lunak SPSS, teknik Kolmogorov-
Smirnov digunakan untuk melakukan uji normalitas dalam penelitian ini pada
tingkat signifikansi 0,05. Jika nilai signifikansi lebih tinggi dari 0,05, data
dianggap terdistribusi secara teratur. Sebaliknya, data tidak terdistribusi secara

teratur jika nilai signifikansi kurang dari 0,05.
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Tabel 5.10
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardize
d Residual

N 88
Normal Parameters®P Mean .0000000
Std. Deviation .76061590

Most Extreme Differences Absolute 126
Positive 126

Negative -.118

Test Statistic 126
Asymp. Sig. (2-tailed) .062°¢

a. Test distribution is Normal
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-Smirnov, diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,062. Karena nilai tersebut > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data
dalam penelitian ini berdistribusi normal.
5.2.2.2 Uji Linieritas

Nilai signifikansi uji linearitas dapat digunakan untuk mengukur
efektivitasnya. Hubungan linear antara variabel independen dan dependen dapat
disimpulkan jika nilai signifikansi pada kolom Deviasi dari Linearitas kurang dari

0,05. Di sisi lain, kedua variabel tidak memiliki hubungan linear jika nilainya

lebih dari 0,05.
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Tabel 5.11
Hasil Uji Linieritas
Model Sig Hasil
X5 terhadap M 0,704 Linier
X4 terhadap M 0,640 Linier
X3 terhadap M 0,235 Linier
X2 terhadap M 0,802 Linier
X1 terhadap M 0,668 Linier
M terhadap Y 0,591 Linier

Sumber: Data di olah penulis (2025)

Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat disimpulkan bahwa seluruh
model yang diuji dalam penelitian ini menunjukkan hubungan yang linier. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai signifikansi pada uji linearitas yang seluruhnya berada di
atas 0,05.
5.2.2.3 Uji Multikolinieritas

Tujuan dari pengujian ini adalah untuk memastikan apakah variabel
independen dalam penelitian tersebut berkorelasi atau tidak. Tidak boleh ada
hubungan antara variabel independen dalam model regresi yang baik. Variance
Inflation Factor (VIF) dan nilai toleransi digunakan untuk mengidentifikasi gejala
multikolinearitas. Multikolinearitas dalam model regresi tidak terjadi jika nilai
toleransi lebih dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10.

Tabel 5.12
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Toleranc VIF
Error e

1 (Constan 4.902 1.968 4.491 .015
t)
X1 .028 .083 .028 3.340 .005 .929 1.076
X2 .036 .037 .079 2.981 .039 957 1.045
X3 .001 .082 .001 3.006 .028 931 1.074
X4 .648 .077 677 8.404 .000 .962 1.039
X5 .086 .076 .093 3.127 .003 .926 1.080
M .029 .079 .031 4.369 .013 .896 1.116

a. Dependent Variable: Y
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Nilai toleransi untuk variabel X1, X2, X3, X4, X5, dan M berturut-turut
adalah 0,929, 0,957, 0,931, 0,962, 0,926, dan 0,896, menurut hasil uji
multikolinearitas. Mengingat bahwa masing-masing tingkat toleransi tersebut
lebih dari 0,10, maka multikolinearitas tidak terjadi. Adapun nilai VIF-nya adalah
sebagai berikut: 1,076 untuk variabel X1, 1,045 untuk variabel X2, 1,074 untuk
variabel X3, 1,039 untuk variabel X4, 1,080 untuk variabel X5, dan 1,116 untuk
variabel M. Dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak menunjukkan gejala
multikolinearitas karena semua nilai toleransi lebih dari 0,10 dan nilai VIF kurang

dari 10.

5.2.2.4 Uji Heteroskedastisitas
Dalam uji heteroskedastisitas dalam dilihat dari tabel output SPSS yang
ada dibawah ini.

Tabel 5.13
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 1.573 1.345 1.169 .246
X1 .018 .057 .035 313 .755
X2 -.002 .025 -.010 -.094 .925
X3 -.080 .056 -.159 -1.418 .160
X4 -.041 .053 -.086 =777 439
X5 037 .052 .080 711 479
M -.028 .054 -.058 -.508 .613

a. Dependent Variable: Abs_RES

X1 memiliki nilai signifikansi sebesar 0,755, X2 memiliki nilai sebesar
0,925, X3 memiliki nilai sebesar 0,160, X4 memiliki nilai sebesar 0,439, X5
memiliki nilai sebesar 0,479, dan M memiliki nilai sebesar 0,613, menurut

keluaran SPSS pada tabel di atas. Karena masing-masing nilai signifikansi ini
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lebih tinggi dari 0,05, dapat dikatakan bahwa tidak ada satu pun variabel dalam
model regresi ini yang menunjukkan tanda-tanda heteroskedastisitas.
5.2.3 Path Analysis

5.2.3.1 Model Analisis Jalur

Fisiologis

Rasa Aman

Semangat kerja
A

Penghargaan

Aktuaslisasi Diri H1

it

Gambar 5.1
Model Analisi Jalur |

1. Model analisi jalur |
Tabel berikut menyajikan hasil uji jalur I yang menunjukkan besarnya pengaruh
variabel kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri

terhadap semangat kerja karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.

Tabel 5.14
Hasil Uji F
ANOVA
Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 49.122 6 8.187 13.175 .000b
Residual 50.333 81 .621
Total 99.455 87

a. Dependent Variable: Y

b. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3, X5

Berdasarkan hasil uji F pada tabel sebelumnya diperoleh nilai signifikan
sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (a = 5%). Nilai F hitung sebesar
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13,175, sedangkan F tabel sebesar 2,480. H1 diterima karena F hitung lebih besar
dari F tabel (13,175 > 2,480). Hal ini memberikan pengaruh yang positif dan

signifikan terhadap semangat kerja pegawai Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda”

2. Model analisis jalur 11

Aktuaslisasi Diri

Semangat kerja

(M)

Gambar 5.2
Model Analisis Jalur 11
Tabel 5.15
Hasil Uji X1 terhadap M
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 9.369 1.238 7.565 .000
X1 136 114 128 3.340 .005

a. Dependent Variable: M
Tabel 5.16

Hasil Uji X1 terhadap M (2)
Model Summary

Mode R R Square Adjusted R Std. Error of
| Square the Estimate
1 12882 .016 .005 1121

a. Predictors: (Constant), X1

Berdasarkan nilai signifikansi variabel X1 pada tabel di atas, diperoleh
angka 0,005 yang <0,05. Ini memperlihatkan bahwa terdapat pengaruh yang

signifikan antara kebutuhan fisiologis (X1) terhadap variabel semangat kerja (M).
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Besarnya pengaruh tersebut ditunjukkan oleh nilai Standardized Coefisien sebesar

0,128 atau setara dengan 12,8%. 1,6% terhadap semangat kerja.

Tabel 5.17

Hasil Uji X2 terhadap M

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 10.125 576 17.588 .000
X2 .065 .051 136 2.981 .039
a. Dependent Variable: M
Tabel 5.18

Hasil Uji X2 terhadap M (2)

Model Summary

Mode R R Square Adjusted R Std. Error of
| Square the Estimate
1 1362 .018 .007 1.119

a. Predictors: (Constant), X2

Variabel X2 pada tabel sebelumnya memiliki nilai signifikansi sebesar

0,039, yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semangat kerja (M)

secara signifikan dipengaruhi oleh permintaan akan keamanan (X2). Nilai

Koefisien Terstandarisasi sebesar 0,136, atau 13,6%, menggambarkan besarnya

dampak ini. Sebaliknya, nilai R square pada Tabel 5.18 sebesar 0,018

menunjukkan bahwa permintaan akan keamanan meningkatkan semangat kerja

sebesar 1,8%.
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Tabel 5.19
Hasil Uji X3 terhadap M
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 8.553 1.206 7.093 .000
X3 212 111 .201 3.006 .028
a. Dependent Variable: M
Tabel 5.20
Hasil Uji X3 terhadap M (2)
Model Summary
Mode R R Square Adjusted R Std. Error of
| Square the Estimate
1 .2012 .041 .029 1.107

a. Predictors: (Constant), X3

Nilai signifikansi untuk variabel X3 pada tabel sebelumnya adalah 0,028,
yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kegembiraan kerja (M)
secara signifikan dipengaruhi oleh persyaratan sosial (X3). Nilai Koefisien
Terstandarisasi sebesar 0,201, atau 20,1%, menggambarkan sejauh mana dampak
ini. Lebih lanjut, nilai R kuadrat pada Tabel 5.20 sebesar 0,041 menunjukkan
bahwa tuntutan sosial menyumbang 4,1% kegembiraan kerja.

Tabel 5.21
Hasil Uji X4 terhadap M

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 11.089 1.172 9.462 .000
X4 .023 .108 .023 8.404 .000

a. Dependent Variable: M




50

Tabel 5.22
Hasil Uji X4 terhadap M (2)
Model Summary

Mode R R Square Adjusted R Std. Error of
| Square the Estimate
1 2578 .066 .059 1.129

a. Predictors: (Constant), X4

Nilai signifikansi untuk variabel X4 dalam tabel yang diberikan adalah
0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kegembiraan kerja
(M) secara signifikan dipengaruhi oleh permintaan pengakuan (X4). Nilai
Koefisien Terstandarisasi sebesar 0,257, atau 25,7%, menggambarkan sejauh
mana dampak ini. Sementara itu, nilai R kuadrat Tabel 5.22 sebesar 0,066
menunjukkan bahwa persyaratan tersebut meningkatkan kegembiraan kerja
karyawan sebesar 6,6%.

Tabel 5.23
Hasil Uji X5 terhadap M

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 12.210 1.128 10.824 .000
X5 127 104 130 3.127 .003
a. Dependent Variable: M
Tabel 5.24

Hasil Uji X5 terhadap M (2)

Model Summary
Mode R R Square Adjusted R Std. Error of
| Square the Estimate
1 .1302 .017 .006 1.120

a. Predictors: (Constant), X5

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi untuk variabel X5
adalah 0,003, yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa

kebutuhan aktualisasi diri (X5) berpengaruh signifikan terhadap semangat
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kerja (M). Besarnya pengaruh dapat dilihat dari nilai Standardized Coefisiens
sebesar 0,130 atau setara dengan 13,0%. Sedangkan nilai R square yang
tercantum dalam Tabel 5.24 sebesar 0,017, yang berarti bahwa kebutuhan
aktualisasi diri memberikan kontribusi sebesar 1,7% terhadap semangat kerja
karyawan.

3. Model analisis jalur 111

H7 Kinerja karyawan

(Y)

Semangat kerja
(M)

Y

Gambar 5.3
Model Analisi Jalur 111

Tabel 5.25
Hasil Uji M terhadap Y

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 11.006 1.118 9.842 .000
M .026 .103 .027 4.369 .013
a. Dependent Variable: Y
Tabel 5.26

Hasil Uji M terhadap Y (2)

Model Summary
Mode R R Square Adjusted R Std. Error of
| Square the Estimate
1 2482 .061 .011 1.075

a. Predictors: (Constant), M
Variabel semangat kerja (M) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,013,

lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05, berdasarkan tabel sebelumnya. Hal ini
menunjukkan bahwa kinerja karyawan (Y) sangat dipengaruhi oleh semangat

kerja (M). Nilai Standardized Coefficients sebesar 0,248 atau 24,8%
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menggambarkan besarnya pengaruh tersebut. 6,1% terhadap peningkatan
produktivitas pekerja.
5.3 Pembahasan
5.3.1 Pengaruh Kebutuhan Fisiologis, Rasa Aman, Sosial, Penghargaan,
dan Aktualisasi Diri terhadap Semangat Kerja Karyawan
Hasil analisis menunjukkan hipotesis H1 diterima, dengan nilai
signifikansi 0,000 (<0,05). Artinya, semangat kerja karyawan dipengaruhi oleh
pemenuhan kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi
diri. Temuan ini sejalan dengan penelitian Dian Hastareni (2014) di RS Premier
Surabaya dan Dwi Nurcahyono (2017) di RS Jiwa Menur Surabaya, yang
membuktikan bahwa motivasi kerja meningkat apabila kebutuhan dasar terpenuhi.
Selain itu, hasil ini juga konsisten dengan penelitian Ayu Siti Hartinah dkk (2018)
di Universitas Muhammadiyah Jember, yang menemukan bahwa pemenuhan
kebutuhan dasar berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
5.3.2 Pengaruh Kebutuhan Aktualisasi Diri terhadap Semangat Kerja
Karyawan
Hipotesis H2 diterima dengan nilai signifikansi 0,003 (<0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa kesempatan untuk beraktualisasi diri dapat meningkatkan
semangat kerja. Temuan ini didukung oleh penelitian Dwi Nurcahyono (2017)
yang menegaskan bahwa kebutuhan aktualisasi diri merupakan salah satu faktor
utama yang meningkatkan motivasi dan moral perawat. Demikian pula, penelitian

Ayu Siti Hartinah dkk (2018) menyatakan bahwa aktualisasi diri berperan dalam
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peningkatan kinerja pegawai, sehingga hasil penelitian ini konsisten dengan
temuan terdahulu.
5.3.3 Pengaruh Kebutuhan Penghargaan terhadap Semangat Kerja
Karyawan
Hasil analisis mendukung hipotesis H3 dengan nilai signifikansi 0,000
(<0,05). Artinya, penghargaan berpengaruh positif terhadap semangat kerja. Hasil
ini sejalan dengan penelitian Dian Hastareni (2014) dan Dwi Nurcahyono (2017)
yang menekankan pentingnya penghargaan dalam meningkatkan motivasi kerja
perawat. Penelitian Ayu Siti Hartinah dkk (2018) juga membuktikan bahwa
kebutuhan penghargaan berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja
pegawai, sehingga memperkuat relevansi hasil penelitian ini.
5.3.4 Pengaruh Kebutuhan Sosial terhadap Semangat Kerja Karyawan
Hipotesis H4 diterima dengan nilai signifikansi 0,028 (<0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa hubungan sosial yang baik meningkatkan semangat kerja.
Temuan ini sesuai dengan penelitian Dwi Nurcahyono (2017) yang menyatakan
bahwa kebutuhan sosial berkontribusi pada peningkatan motivasi kerja. Penelitian
Ayu Siti Hartinah dkk (2018) juga mendukung bahwa hubungan sosial positif
memengaruhi kinerja pegawai, sehingga hasil penelitian ini konsisten dengan
temuan sebelumnya.
535 Pengaruh Kebutuhan Rasa Aman terhadap Semangat Kerja
Karyawan
Hasil analisis mendukung hipotesis H5 dengan nilai signifikansi 0,039

(<0,05). Hal ini berarti rasa aman berpengaruh positif terhadap semangat kerja.
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Temuan ini sejalan dengan penelitian Dian Hastareni (2014) yang menunjukkan
bahwa rasa aman menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan motivasi
kerja perawat. Penelitian Dwi Nurcahyono (2017) dan Ayu Siti Hartinah dkk
(2018) juga menemukan bahwa kebutuhan rasa aman memiliki peranan signifikan
dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai.
5.3.6 Pengaruh Kebutuhan Fisiologis terhadap Semangat Kerja Karyawan

Hipotesis H6 diterima dengan nilai signifikansi <0,05. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kebutuhan fisiologis, seperti gaji yang layak, jam kerja
seimbang, dan fasilitas istirahat memadai, berpengaruh signifikan terhadap
semangat kerja. Temuan ini konsisten dengan penelitian Dian Hastareni (2014)
dan Dwi Nurcahyono (2017) yang menegaskan bahwa pemenuhan kebutuhan
fisiologis merupakan dasar utama dalam meningkatkan motivasi kerja. Ayu Siti
Hartinah dkk (2018) juga mendukung bahwa kebutuhan fisiologis yang terpenuhi
meningkatkan kinerja pegawai.
5.3.7 Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis H7 diterima dengan nilai signifikansi 0,013 (<0,05). Hasil ini
menunjukkan bahwa semangat kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, terutama dalam hal motivasi, ketekunan, dan kesiapan menghadapi
tantangan pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Ayu Siti Hartinah dkk
(2018) yang menemukan bahwa motivasi berdasarkan teori Maslow berdampak
signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, hasil
penelitian ini memperkuat bukti bahwa semangat kerja menjadi faktor penting

dalam pencapaian kinerja optimal.



BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN
6.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data pada penelitian mengenai pengaruh
memberikan kebutuhan dasar terhadap semangat kerja dan kinerja pegawai non-
medis di Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda , diperoleh kesimpulan sebagai
berikut:

1. Terdapat pengaruh signifikan Hierarki Kebutuhan Maslow terhadap
Semangat Kerja. Dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh
dimensi Hierarki Kebutuhan Maslow (Fisiologis, Keamanan, Sosial,
Penghargaan, dan Aktualisasi Diri) terbukti secara parsial berpengaruh
signifikan dan positif terhadap Semangat Kerja. Hal ini mengindikasikan
bahwa semakin baik pemenuhan kebutuhan dasar hingga penghargaan
karyawan, semakin tinggi pula Semangat Kerja yang terbentuk.

2. Terdapat pengaruh signifikan Semangat Kerja terhadap Kinerja
Karyawan. Dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Semangat Kerja
terbukti berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja Karyawan.
Tingginya moril dan kegairahan kerja (Semangat Kerja) pada karyawan
secara langsung berkontribusi pada pencapaian hasil kerja yang optimal,
sesuai dengan standar Kinerja yang ditetapkan organisasi.

3. Terdapat pengaruh signifikan Hierarki Kebutuhan Maslow terhadap
Kinerja Karyawan secara Simultan. Hasil penelitian ini menunjukkan

bahwa secara bersama-sama (simultan), Hierarki Kebutuhan Maslow
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berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menegaskan
bahwa faktor-faktor kebutuhan dasar, keamanan, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri merupakan satu kesatuan yang memengaruhi Kinerja
Karyawan di RS Dirgahayu Samarinda.

Terdapat pengaruh signifikan Hierarki Kebutuhan Maslow terhadap
Kinerja Karyawan dengan Semangat Kerja sebagai Variabel
Intervening (Mediasi). Hasil ini diperoleh dari pengujian pengaruh tidak
langsung yang menunjukkan bahwa Semangat Kerja terbukti berperan
sebagai variabel mediasi yang signifikan antara Hierarki Kebutuhan Maslow
dan Kinerja Karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa Hierarki Kebutuhan
Maslow tidak serta merta memengaruhi Kinerja secara langsung, melainkan
harus melalui pembentukan dorongan psikologis dan motivasi, Yyaitu
Semangat Kerja, terlebih dahulu untuk mencapai peningkatan Kinerja
Karyawan yang optimal.

Saran

Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka saran-saran yang dapat diberikan

untuk Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda adalah:

1. Peningkatan dan Pemerataan Pemenuhan Kebutuhan Dasar

Pihak rumah sakit disarankan untuk terus memastikan bahwa seluruh
kebutuhan dasar karyawan non-medis tetap terpenuhi secara konsisten,
terutama dalam aspek yang dihargai dan aktualisasi diri yang cenderung

lebih subjektif dirasakan setiap individu.
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2. Pemberian Penghargaan dan Pengakuan Kerja
Untuk meningkatkan semangat kerja, pihak manajemen dapat memberikan
penghargaan seperti sertifikat apresiasi, promosi jabatan, atau insentif,
agar karyawan merasa dihargai dan termotivasi.

3. Peningkatan Komunikasi dan Hubungan Sosial
Mengingat pentingnya hubungan sosial di tempat kerja, disarankan agar
manajemen mendorong interaksi positif antarkaryawan dan memperkuat
tim kerja sama guna menciptakan suasana kerja yang kondusif.

4. Pengembangan Kompetensi Karyawan
Rumah sakit juga dapat menyediakan pelatihan atau program
pengembangan diri bagi karyawan non-medis agar mereka dapat terus
meningkatkan Kinerja, serta merasa memiliki peluang aktualisasi diri yang
lebih luas.

5. Evaluasi Berkala
Disarankan agar rumah sakit melakukan evaluasi rutin terhadap tingkat
kepuasan karyawan terhadap kebutuhan dasarnya, agar kebijakan yang

diambil selalu relevan dengan kebutuhan nyata di lapangan.
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Lampiran 1. Surat Persetujuan Penelitian

YAYASAN SETIA BUDI SAMARINDA N
RUMAH SAKIT DIRGAHAYU ‘4

S A M A R I N D A lluknml.v&:\mmmum
STATUS TERAKREDITASI PARIPURNA KARS

Jalan Gn. Merbabu RT. 17 No. 62 Telp. (0541) 742161 Fax. (0541) 744636, 748308 E-mail : sekretariat@rsdirgahayu.com Samarinda 75122

Samarinda, 11 Desember 2024

Nomor : 506/SDM-DIKLIT/RSD/X11/2024
Lampiran S
Perihal : Persetujuan Penelitian
Kepada Yth.
Dekan Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda (UWGM)
Di—
Tempat

Dengan hormat,

Menanggapi surat dari Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda (UWGM) nomor :
140/UWGM-FEB/A-SS/X1/2024 perihal Permohonan Ijin Pengambilan Data di RS. Dirgahayu
atas nama : Abeh, Lidwina Eilenova Ping (NIM : 21.61201.159) , dengan ini Pimpinan Rumah
Sakit Memutuskan :

1. Memberikan Ijin untuk melakukan kegiatan tersebut diatas dengan mengikuti semua
prosedur yang berlaku di lingkungan Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda.

2. Data yang diberikan bersifat umum dan bukan data rahasia Rumah Sakit dan hanya untuk
kepentingan Pengambilan yang bersangkutan.

3. Tidak diperkenankan memperjual belikan/memberikan data Rumah Sakit kepada pihak
yang tidak berkepentingan ataupun untuk kepentingan komersial.

4. Apabila data tersebut disalahgunakan maka Pihak Rumah Sakit akan mengambil tindakan
secara hukum.

5.  Biaya Administrasi sebesar Rp. 500.000,- (lima ratus ribu rupiah) dan Rp.5000,- (lima ribu
rupiah) per Quesioner jika ada.

Demikian persetujuan ini dibuat dengan sebenarnya untuk dipergunakan sebagaimana mestinya.

Tembusan :

1. Mahasiswa

2. Kepala Bagian SDM
3. Bagian Keuangan RS
4. Arsip
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Lampiran 3. Surat Penjelasan Kuesioner Penelitian

SURAT PENJELASAN KUESIONER PENELITIAN

Saya yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama : Abeh, Lidwina Eilenova Ping

NPM 12161201159

Program Studi : Manajemen

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis

Universitas : Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda

Saat ini sedang melakukan penelitian sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan tugas

akhir/skripsi dengan judul:

“Penerapan Teori Abraham Maslow terhadap Kinerja melalui Semangat Kerja

Karyawan RS Dirgahayu”

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana penerapan teori kebutuhan Abraham
Maslow dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui semangat kerja di lingkungan Rumah

Sakit Dirgahayu Samarinda.
Dengan ini saya menyatakan bahwa:

« Seluruh jawaban yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan
untuk keperluan akademik.
« Tidak ada risiko atau kerugian apapun yang akan dialami oleh responden dalam

pengisian kuesioner ini.
Atas perhatian dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara(i), saya ucapkan terima kasih.

Samarinda, 8 April 2025

Hormat saya,

Abeh, Lidwina Eilenova Ping
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Lampiran 4. Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
PENERAPAN THEORY ABRAHAM MASLOW TERHADAP KINERJA
MELALUI SEMANGAT KERJA KARYAWAN RS DIRGAHAYU
SAMARINDA
Petunjuk Pengisian:
1. Bacalah setiap pernyataan dengan saksama.

2. Berikan tanda (v ) pada kolom yang sesuai dengan pendapat Anda.

3  Skala penilaian yang digunakan adalah sebagai berikut:
STS (1) = Sangat Tidak Setuju
TS (2) = Tidak Setuju
S (3) = Setuju
SS (4) = Sangat Setuju
4. Jawaban yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan
untuk keperluan penelitian ini.
A. lIdentitas Responden

1. Nama :

2. Jenis Kelamin : O Laki-laki OO Perempuan

3. Usia : O< 25 tahun O 25-35 tahun [J 36-45 tahun
[0>45 tahun

4. Lama Bekerja di RS Dirgahayu Samarinda: (< 1 tahun OO0 1-5 tahun O 6-10

tahun > 10 tahun
5. Jabatan
B. Kebutuhan Fisiologis

No | Pernyataan STS |TS |S SS
@ 1@ |6 |4

1 | Gaji yang saya terima sudah mencukupi | O O O |O
kebutuhan hidup saya.

2 |Jam kerja yang saya jalani sudah seimbang | O O |O
dengan kebutuhan pribadi saya.

3 | Fasilitas istirahat yang disediakan rumah sakit | ] O O O
sudah memadai.

C. Kebutuhan Rasa Aman

No | Pernyataan STS | TS S SS
1) 2 (B (&
1 | Saya merasa pekerjaan saya di rumah sakit | J O O O
aman
2 | Saya mendapatkan jaminan kesehatan dan | O O O | O
asuransi dari rumah sakit.
3 | Protokol keselamatan kerja di rumah sakit | ] O O ]

sudah diterapkan dengan baik.




D. Kebutuhan Sosial
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No | Pernyataan STS | TS S SS
1) @ 16 @4
1 | Saya memiliki hubungan kerja yang harmonis | O O O O
dengan rekan kerja.
2 | Saya merasa kerja sama tim di rumah sakit | ] O O O
sudah berjalan dengan baik.
3 | Saya mendapatkan dukungan sosial dari atasan | ] O O O
saya.
E. Kebutuhan Penghargaan
No | Pernyataan STS TS S SS
1) @ 13 (@)
1 | Saya merasa diapresiasi atas kinerja saya di | ] O O O
rumah sakit.
2 | Saya mendapatkan penghargaan atas prestasi | [] O O | O
kerja saya.
3 | Saya merasa diakui sebagai bagian penting | OJ O O | O
dalam rumah sakit ini.
F. Kebutuhan Aktualisasi Diri
No | Pernyataan STS | TS |S SS
o 1@ 16 @
1 | Saya memiliki kesempatan untuk | OJ O O O
mengembangkan diri di rumah sakit ini.
2 | Saya didorong untuk berinovasi dalam | O O 0O | O
pekerjaan saya.
3 | Saya merasa puas dengan hasil kerja yang saya | O O O | O
capai.
G. Semangat Kerja
No | Pernyataan STS TS S SS
1) @ 16 |[@4
1 | Saya selalu termotivasi untuk bekerja dengan | OJ O O O
baik.
2 | Saya antusias dalam melayani pasien di | O O m m
rumah sakit.
3 | Saya selalu siap menghadapi tantangan dalam | 7] O O O

pekerjaan saya.




H. Kinerja Karyawan
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No | Pernyataan STS TS S SS
(1) 2 16 @
1 | Saya bekerja secara efektif dalam menangani | O O m m
pasien.
2 | Saya berusaha memberikan pelayanan | O O O
berkualitas kepada pasien.
3 | Saya selalu berusaha mencapai target kerja | O O O

yang telah ditetapkan.

Terima kasih atas partisipasi Anda dalam penelitian ini.
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Lampiran 5. Jawaban Respoden

JAWABAN RESPODEN
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Jumlah

10
12
11

10
11

10
11
12
12
11
11
11

X4.3

(X4)

X4.2

X4.1

N
73
74
75
76
66
78
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82

83
84
85
86
87
88
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77

Jumlah

11
12
11
11
10

11
12

12
10
11
11
12

12
10
10
10
12
12
12
10
11
11
11
10
11
11
12
12

11
10
11
12
11

Y.3

Y)

Y.2

Y.l

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
2

5

26
27
28
29
30
31

32
33
34
3

5

36
37




(Y)

N Y.l Y.2 Y.3 Jumlah
38 4 4 3 11
39 3 4 4 11
40 4 4 4 12
41 4 4 3 11
42 4 4 3 11
43 3 4 3 10
44 2 4 3 9
45 3 4 4 11
46 4 4 4 12
47 2 3 4 9
48 4 4 4 12
49 3 4 3 10
50 3 4 4 11
51 3 4 4 11
52 4 4 4 12
53 3 3 3 9
54 4 4 4 12
55 3 4 3 10
56 4 3 3 10
57 3 4 3 10
58 4 4 4 12
59 4 4 3 11
60 4 3 4 11
61 4 4 4 12
62 2 4 3 9
63 4 4 2 10
64 4 3 4 11
65 4 4 4 12
66 3 3 3 9
67 4 2 4 10
68 4 4 4 12
69 3 4 4 10
70 4 4 4 12
71 4 3 4 11
72 4 4 4 12
73 4 4 2 10
74 4 4 4 12
75 4 4 3 11
76 2 4 2 8
66 3 3 3 9
78 4 2 4 10
79 4 4 3 11
80 3 3 3 9
81 3 4 3 10
82 3 4 4 11
83 4 4 3 11
84 4 4 3 11
85 3 4 3 10
86 4 4 4 12
87 3 4 4 11
88 3 3 3 9

78



79
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Lampiran 6. Hasil Uji Data

HASIL UJI VALIDITAS
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X1
Correlations
Iteml1 Iltem2 Item3 SkorTotal
ltem1 Pearson Correlation 1 .136 144 746"
Sig. (2-tailed) 207 181 .000
N 88 88 88 88
ltem?2 Pearson Correlation 136 1 -.100 .505™
Sig. (2-tailed) 207 .355 .000
N 88 88 88 88
Item3 Pearson Correlation 144 -.100 1 567"
Sig. (2-tailed) 181 .355 .000
N 88 88 88 88
SkorTotal ~ Pearson Correlation 746" .505™ 567" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
X2
Correlations
Item1 Iltem2 Item3 SkorTotal
[tem1 Pearson Correlation 1 513" 124 463"
Sig. (2-tailed) .000 .250 .000
N 88 88 88 88
Item2 Pearson Correlation 513" 1 178 .600™
Sig. (2-tailed) .000 .098 .000
N 88 88 88 88
Item3 Pearson Correlation 124 .178 1 213"
Sig. (2-tailed) 250 .098 .047
N 88 88 88 88
SkorTotal ~ Pearson Correlation 463" .600™ 213" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 047
N 88 88 88 88

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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X3
Correlations
Item1 Iltem2 Item3 SkorTotal
Item1 Pearson Correlation 1 .334™ 139 770"
Sig. (2-tailed) .001 196 .000
N 88 88 88 88
ltem?2 Pearson Correlation .334" 1 .087 623"
Sig. (2-tailed) .001 419 .000
N 88 88 88 88
Item3 Pearson Correlation 139 .087 1 .626™
Sig. (2-tailed) 196 419 .000
N 88 88 88 88
SkorTotal ~ Pearson Correlation 770" 623" .626™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
X4
Correlations
Item1 ltem2 Item3 SkorTotal
ltem1 Pearson Correlation 1 .184 .193 770"
Sig. (2-tailed) .087 071 .000
N 88 88 88 88
Item2 Pearson Correlation .184 1 -.087 497"
Sig. (2-tailed) .087 422 .000
N 88 88 88 88
ltem3 Pearson Correlation 193 -.087 1 .607"
Sig. (2-tailed) 071 422 .000
N 88 88 88 88
SkorTotal ~ Pearson Correlation 770" 497" .607" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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X5
Correlations
Item1 Iltem2 Item3 SkorTotal
Item1 Pearson Correlation 1 .380™ .186 .801"
Sig. (2-tailed) .000 .083 .000
N 88 88 88 88
ltem?2 Pearson Correlation .380™ 1 127 .653"
Sig. (2-tailed) .000 238 .000
N 88 88 88 88
Item3 Pearson Correlation .186 127 1 .628"
Sig. (2-tailed) .083 238 .000
N 88 88 88 88
SkorTotal ~ Pearson Correlation .801" .653" .628™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Y
Correlations
Item1 ltem2 Item3 SkorTotal
ltem1 Pearson Correlation 1 .096 .204 .760™
Sig. (2-tailed) 372 .056 .000
N 88 88 88 88
Item2 Pearson Correlation .096 1 -.053 467"
Sig. (2-tailed) 372 626 .000
N 88 88 88 88
ltem3 Pearson Correlation .204 -.053 1 .620™
Sig. (2-tailed) .056 626 .000
N 88 88 88 88
SkorTotal ~ Pearson Correlation .760™ 467" .620™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88

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



M
Correlations
Item1 Iltem2 Item3 SkorTotal
Item1 Pearson Correlation 1 .398™ .165 795"
Sig. (2-tailed) .000 124 .000
N 88 88 88 88
ltem?2 Pearson Correlation .398™ 1 .079 .658™
Sig. (2-tailed) .000 464 .000
N 88 88 88 88
Item3 Pearson Correlation .165 .079 1 .609"
Sig. (2-tailed) 124 464 .000
N 88 88 88 88
SkorTotal ~ Pearson Correlation .795™ .658™ .609™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 88 88 88 88

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

Hasil Reliabilitas

X1

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.704 4

X2

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.782 4
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X3

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

.754

4

X4

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

723

4

X5

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

.770

4

Y

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

.718

4

M

Reliability Statistics
Cronbach's

Alpha N of Items

.765

4
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Hasil Uji Linearitas
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Pengaruh X1 terhadap M
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
M*X1  Between (Combined) 3.795 4 .949 743 .565
Groups Linearity 1.792 1 1.792 1.403 .240
Deviation from 2.003 3 .668 .523 .668
Linearity
Within Groups 105.978 83 1.277
Total 109.773 87
Pengaruh X1 terhadap M
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
M*X2  Between (Combined) 4.134 5 .827 .642 .668
Groups Linearity 2.027 1 2.027 1.573 .213
Deviation 2.108 4 .527 409 .802
from Linearity
Within Groups 105.638 82 1.288
Total 109.773 87
Pengaruh X3 terhadap M
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
M*X3 Between (Combined) 9.691 4 2.423 2.009 101
Groups Linearity 4.450 1 4.450 3.690 .058
Deviation from 5.241 3 1.747 1.449 .235
Linearity
Within Groups 100.082 83 1.206
Total 109.773 87




Pengaruh X4 terhadap M
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ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
M* X4  Between (Combined) 2.250 4 .563 434 .783
Groups Linearity .058 1 .058 .044 834
Deviation from 2.193 3 731 .564 .640
Linearity
Within Groups 107.522 83 1.295
Total 109.773 87
Pengaruh X5 terhadap M
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
M*X5 Between (Combined) 3.672 4 .918 .718 .582
Groups Linearity 1.869 1 1.869 1.462 .230
Deviation from 1.803 3 .601 470 .704
Linearity
Within Groups 106.101 83 1.278
Total 109.773 87
Pengaruh M terhadap Y
ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square Sig.
Y*M Between (Combined) 2.321 4 .580 496 .739
Groups Linearity .072 1 .072 .062 .804
Deviation 2.249 3 .750 .641 591
from Linearity
Within Groups 97.133 83 1.170
Total 99.455 87




Hasil Uji Multikolinieritas

Unstandardized

Coefficients?

Standardized

88

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4.902 1.968 4.491 .015
X1 .028 .083 .028 3.340 .005 929  1.076
X2 .036 .037 .079 2.981 .039 .957 1.045
X3 .001 .082 .001 3.006 .028 931  1.074
X4 .648 .077 677 8.404 .000 .962 1.039
X5 .086 .076 .093 3.127 .003 926 1.080
M .029 .079 .031 4.369 .013 896  1.116
a. Dependent Variable: Y
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.573 1.345 1.169 .246
X1 .018 .057 .035 313 .755
X2 -.002 .025 -.010 -.094 .925
X3 -.080 .056 -.159 -1.418 .160
X4 -.041 .053 -.086 =777 439
X5 .037 .052 .080 711 479
M -.028 .054 -.058 -.508 .613
a. Dependent Variable: Abs_RES
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 49.122 6 8.187 13.175 .000°
Residual 50.333 81 .621
Total 99.455 87

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3, X5



Hasil Uji X1 terhadap M
Coefficients?
Standardized
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Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9.369 1.238 7.565 .000
X1 136 114 128 3.340 .005
a. Dependent Variable: M
Hasil Uji X1 terhadap M (2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 1282 .016 .005 1.121
a. Predictors: (Constant), X1
Hasil Uji X2 terhadap M
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 10.125 .576 17.588 .000
X2 .065 .051 .136 2.981 .039

a. Dependent Variable: M

Hasil Uji X2 terhadap M (2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .1362 .018 .007 1.119

a. Predictors: (Constant), X2



Hasil Uji X3 terhadap M
Coefficients?
Standardized
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Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 8.553 1.206 7.093 .000
X3 212 111 .201 3.006 .028
a. Dependent Variable: M
Hasil Uji X3 terhadap M (2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .2012 .041 .029 1.107
a. Predictors: (Constant), X3
Hasil Uji X4 terhadap M
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 11.089 1.172 9.462 .000
X4 .023 .108 .023 8.404 .000

a. Dependent Variable: M

Hasil Uji X4 terhadap M (2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 2572 .066 .059 1.129

a. Predictors: (Constant), X4



Hasil Uji X5 terhadap M
Coefficients?
Standardized
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Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 12.210 1.128 10.824 .000
X5 127 .104 .130 3.127 .003
a. Dependent Variable: M
Hasil Uji X5 terhadap M (2)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .1302 .017 .006 1.120
a. Predictors: (Constant), X5
Hasil Uji M terhadap Y
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.006 1.118 9.842 .000
M .026 .103 .027 4.369 .013

a. Dependent Variable: Y

Hasil Uji M terhadap Y (2)
Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 2482 .061 .011 1.075

a. Predictors: (Constant), M



