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Perawat di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten

PENGUJIAN MODEL TEORI DETERMINASI DIRI
PADA PERAWAT DI RSUP Dr. SOERADJI TIRTONEGORO
KLATEN

!Nanang Sulistiyono

“Mugi Harsono
1&2Jyrusan Manajemen Fakultas Ekonomi
Universitas Sebelas Maret

ABSTRACT
The purpose of this study was to test the relationship between intrinsic
motivation and work performance, and the relationships between job autonomy, task
interdependence, supervisor support (for autonomy, competence, and development)
and work performance, with the mediation effect of intrinsic motivation.

This study used a survey design. The sample in this study were 164 paramedics
in RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten. Sampling technique used in this study were
purposive sampling. Analysis tool used to test the model was SEM ( Structural Equation
Modeling) with AMOS program version 16.0.

The results of the analysis indicate that the magnitude of the values contained
in the goodness of fit is: x2 = 188.021, probability = 0.071. The analysis showed that
(1) the relationship between intrinsic motivation and work performance, (2) the
relationships between task interdependence and work performance is fully mediated by
intrinsic motivation. Meanwhile, the relationship between autonomy, supervisor support
and work performance with mediation effect of intrinsic motivation were not supported
in this study.

Based on these findings, the suggestion would be to make better the management
policies that support the intrinsic motivation of paramedic in order to increase
paramedics performance to support health services at RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro.

Sulistiyono & Harsono

Keywords: intrinsic motivation, self-determination theory, performance.

Sumber daya manusia dalam suatu
organisasi adalah suatu bagian yang memiliki peran
sangat penting, Karena memiliki fungsi sebagai
penggerak sekaligus pengembangan kinerja
karyawan dalam organisasi. Salah satu yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi
mereka dalam bekerja. Motivasi kerja ini dapat
berasal dari dalam diri sendiri (intrinsik) dan yang
berasal dari luar (ekstrinsik).

Motivasi intrinsik dapat didefinisikan
sebagai motivasi untuk melakukan suatu aktivitas
demi kepentingan pribadi, untuk mendapatkan suatu
kesenangan atau kepuasan atas aktivitas tersebut
(Deci et al., 1989). Selama ini banyak kontribusi
penting yang telah diberikan dalam hal menjelaskan
tentang motivasi intrinsik (Kuvaas, 2009), tetapi
yang menarik dari semua kajian tersebut adalah teori

determinasi diri (Self-determination Theory / SDT)
(Deci dan Ryan, 2000).

SDT menyarankan bahwa lingkungan
sosial mempengaruhi motivasi intrinsik melalui
dampaknya pada kepuasan kebutuhan atau
persepsi tentang pentingnya kompetensi, otonomi
dan pergaulan (Grouzet et al., 2004). Kuvaas (2009)
menguji sumber potensial dari karakteristik
pekerjaan intrinsik yang dapat memuaskan
kebutuhan tersebut dengan menyelidiki persepsi
karyawan pada otonomi kerja, saling ketergantungan
tugas dan dukungan atasan untuk pengembangan,
kompetensi dan otonomi.

Penelitian selama ini yang memfokuskan
pada SDT sebagai dasar teori menemukan peran
yang sangat luas di berbagai bidang dan aspek
kehidupan manusia seperti terlihat pada gambar 1.
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Sebagai contoh perannya dalam bidang kebutuhan
manusia (Sheldon & Elliot, 1999; Vansteenkiste et
al., 2007; Sheldon & Filak, 2008), kesehatan psikologi
dan kesejahteraan (Reis et al., 2000; Chirkov et al.,
2005; Meyer et al., 2007), pendidikan (Vallerand et
al., 1992; Reeve & Hamm, 2003; Vansteenkiste et
al., 2004), olah raga dan pelatihan (Frederick & Ryan,
1993; Vallerand & Losier, 1999; Gagne et al., 2003),
serta organisasi dan pekerjaan (Deci et al., 2001;
Baard et al., 2004; Kuvaas, 2009).

SDT didasarkan pada landasan empiris
yang kuat namun masih relatif sedikit studi yang
menguji teori ini yang memfokuskan pada suatu
manajemen perusahaan (Gagne dan Deci, 2005).
Dengan demikian sangat diperlukan studi yang
berdasarkan SDT untuk memperkaya penelitian
tentang teori ini pada organisasi pekerjaan.

Penelitian sebelumnya meneliti pengaruh
mediasi dari motivasi intrinsik pada kinerja.
Contohnya kepuasan atas penilaian kinerja pada
kinerja (Kuvaas, 2006b), persepsi atas
pengembangan goal setting dan feedback yang
dilibatkan dalam penilaian kinerja pada kinerja
(Kuvaas, 2007). Kuvaas (2006a) juga menemukan
hubungan yang kuat antara motivasi intrinsik dan
kinerja yang dilaporkan sendiri, secara khusus di
antara pekerja “terdidik”. Karyawan seperti itu
memungkinkan jauh lebih termotivasi oleh motivasi
intrinsik dan pekerjaan itu sendiri bila dibandingkan
dengan pekerja “biasa” (Thomas dalam Kuvaas,
2009). Akhirnya, hanya sedikit pengujian empiris
tentang hubungan antara motivasi intrinsik dan
kinerja sampai saat ini (Piccolo dan Colquitt, 2006).

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Kuvaas (2009) pada karyawan berbagai tipe
pekerjaan di sektor publik, menemukan adanya
pengaruh antara otonomi kerja, dukungan atasan
untuk otonomi, kompetensi dan pergaulan, dan
saling ketergantungan tugas terhadap kinerja yang
dimediasi oleh motivasi intrinsik. Adapun penelitian
ini merupakan replikasi dari yang pernah dilakukan
oleh Kuvaas (2009) untuk menguji apakah
karakteristik pekerjaan intrinsik yang mendukung
SDT dapat berpengaruh positif terhadap kinerja
dengan mediasi motivasi intrinsik.

Penelitian ini menggunakan tenaga
kerperawatan sebagai obyek penelitian. Pelayanan
keperawatan merupakan salah satu bagian dari
pelayanan klinik. Kinerja pelayanan klinik
sebenarnya merupakan indikator utama dari kinerja
pelayanan di sarana pelayanan kesehatan, namun
pada saat ini kinerja klinik di berbagai sarana
pelayanan kesehatan tersebut masih rendah (Pusat
Manejemen Pelayanan Kesehatan FK-UGM).
Tenaga keperawatan merupakan tenaga kesehatan
terbanyak, yang terdiri dari bidan dan perawat
dimana pada tahun 2001 tenaga kesehatan di
Indonesia berjumlah sekitar 510.000 orang, sekitar
350.000 orang (70%) adalah tenaga keperawatan dan
lebih dari setengah diantaranya bekerja di
pemerintahan (Depkes dalam Budiarto).

Moody dan Pesut (2006) mengatakan
bahwa gagasan atas otonomi, pemberian wewenang,
pergaulan dan kompetensi itu sama dengan tujuan
perawat atas kepedulian pada manusia dan mereka
memiliki sistem nilai etika profesional yang berfungsi
untuk mendukung motivasi intrinsik perawat pada
pekerjaannya. Organisasi rumah sakit dengan tegas
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dan konsisten telah mendorong dan menyertakan
sistem nilai etika profesional perawat dan dengan
sadar memperhatikan pada nilai sistem ini yang dapat
mendukung motivasi intrinsik perawat pada
pekerjaan (Moody dan Pesut, 2006).

Studi pada perawat rumahan oleh Kasser
dan Ryan (1999) mengemukakan bahwa dukungan
otonomi dan pergaulan dari lingkungan dapat
meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan, hasil ini
sesuai dengan SDT.

Kualitas dari suatu pelayanan kesehatan
dipengaruhi oleh-interaksi dari semua variable yang
kompleks, dan perlu adanya studi mengenai motivasi
dalam pekerjaan perawat profesional (Moody dan
Pesut, 2006).

Pengujian empiris tentang hubungan
antara motivasi intrinsik dan kinerja masih sedikit
(Piccolo dan Colquitt, 2006). Gagne dan Deci (2005)
menyimpulkan bahwa studi tentang SDT yang
berfokus pada manajemen organisasi masih sangat
minim dan melemparkan sebuah keraguan implikasi
motivasi intrinsik pada kinerja pada tugas
sederhana. Selain itu penting untuk dilakukan suatu
studi tentang motivasi pada perawat yang dapat
berdampak pada kinerja pelayanan kesehatan
(Moody dan Pesut, 2006).

Dalam pekerjaannya perawat masuk dalam
tenaga kesehatan terbanyak, namun dalam level
pekerjaan yang sama terdapat bidan, ahli gizi, ahli
sanitasi, fisioterapi, laboratorium dan lain-lain yang
juga disebut paramedis (UU No. 18 Thn. 1964).

Peneliti melakukan penelitian pada
paramedis RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten
karena rumah sakit ini telah memiliki manajemen yang
baik dengan akreditasi penuh tingkat lengkap pada
25 januari 2008. RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
merupakan satu-satunya rumah sakit umum milik
Depkes di tingkat Kabupaten. Rumah sakit ini juga
berperan penting dalam memberikan pelayanan
kesehatan dalam berbagai keadaan salah satunya
saat terjadi bencana gempa bumi Jogjakarta Klaten
pada 2006.

Tujuan kajian ini adalah untuk menguji
pengaruh antara motivasi intrinsik dan kinerja
diantara paramedis dengan tujuan untuk
berkontribusi pada SDT dan membantu praktek dan
penelitian manajemen serta implikasinya pada kinerja
pelayanan kesehatan.

TELAAHPUSTAKA DAN PERUMUSAN
HIPOTESIS

Teori Determinasi Diri
Teori determinasi diri atau Self-
determination Theory (SDT), dirumuskan oleh

Edward L. Deci dan Richard M. Ryan, adalah sebuah
teori yang luas tentang motivasi manusia dari
konsep dasar atau kebutuhan psikologis utama atas
kompetensi, pergaulan, dan determinasi diri, serta
perbedaan jenis motivasi (otonomi, dikontrol) (
Moller, Deci dan Ryan, 2007).

SDT mengidentifikasi adanya tiga
kebutuhan dasar psikologis vang diperlukan untuk
pertumbuhan yang optimal, integritas dan
kesejahteraan : kebutuhan untuk kompetensi,
pergaulan dan determinasi diri (otonomi).
Kebutuhan ini bersifat universal yang berarti sangat
penting bagi semua orang, tanpa memandang jenis
kelamin, etnis, status sosial ekonomi atau nilai-nilai
budaya.

SDT berpendapat bahwa ketiga kebutuhan
dasar psikologis kompentensi, pergaulan dan
otonomi memberikan kontribusi penting kepada
psikologis manusia dan kesejahteraan fisik.
Kebutuhan dasar psikologis ini diidentifikasi
sebagai sumber energi untuk satu jenis motivasi
yaitu motivasi intrinsik.

Dalam penelitian sebelumnya oleh Kuvaas
(2009) menggunakan 3 variabel yang diharapkan
mampu memenuhi semua kebutuhan di atas. Adapun
tiga variabel tersebut adalah :

1. Otonomi kerja (Job Autonomy) yang diharapkan
mampu memenuhi kebutuhan akan otonomi.

2. Dukungan atasan (Supervisor Support) pada
otonomi, kompetensi, dan pengembangan yang
diharapkan mampu mewakili kebutuhan
kompetensi.

3.Saling  ketergantungan tugas (Task
Interdependence) yang diharapkan mewakili
kebutuhan pergaulan.

Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah keinginan
seseorang untuk melakukan sesuatu karena “hanya
ingin melakukannya” atau dorongan yang berasal
dari dalam diri (Sheldon, 2007). Motivasi intrinsik
sering menyebabkan seseorang menjadi benar-
benar tertarik dan mengikuti beberapa kegiatan
menantang dan beresiko, seperti bermain piano atau
panjat tebing. Motivasi intrinsik biasanya
berlawanan dengan motivasi ekstrinsik dimana
perilaku tidak memiliki daya tarik intrinsik dan terjadi
hanya karena imbalan dan manfaat yang diterima.

Penelitian menunjukkan bahwa motivasi
intrinsik adalah kualitas yang sangat diinginkan,
yang harus dipupuk dalam kepribadian individu
maupun dalam konteks sosial seperti ruang kelas,
tempat kerja, lapangan bola, dan hubungan antar
pribadi. Motivasi intrinsik penting untuk pencapaian
optimal manusia.
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Otonomi Kerja

Otonomi kerja (Job Autonomy)
didefinisikan sebagai suatu ukuran dari kebebasan
dan pertimbangan oleh seorang individu dalam
menentukan cara menyelesaikan tugas yang
dibebankan. Menurut Metaal (dalam Gelderen dan
Jansen, 2006) otonomi berarti bahwa individu
membuat pilihan mereka sendiri yang terpisah atau
independen dari orang lain. Peran otonomi merujuk
pada tingkat dimana seseorang memiliki kebebasan
untuk membuat keputusan pekerjaan dan mengatur
pekerjaan tersebut sesuai perilaku mereka (Noble
dan Mokwa, 1999).

Morgeson et al., (2005) mengutip beberapa
studi mengungkapkan bahwa peningkatan otonomi
individu yang lebih besar akan memungkinkan
fleksibilitas dalam cara mereka menentukan
perannya karena mereka akan memiliki keleluasaan
yang lebih besar dalam menentukan cara dalam
melakukan pekerjaan.

Dukungan Atasan

Dukungan atasan atau supervisor support
didefinisikan sebagai persepsi karyawan pada
tingkat kepedulian supervisornya pada
kesejahteraan mereka, nilai kontribusi mereka, dan
mendukung mereka secara umum (Eisenberger et
al., 2002). Supervisor yang memberikan dukungan
pada bawahannya terbukti lebih efektif dalam
mengelola emosi bawahan.

Penelitian Hutchison (dalam Dawley et al.,
2008) menunjukkan bahwa kepedulian dan
dukungan atasan yang positif terkait dengan efek
komitmen. Karena bertindak sebagai agen
pengawas organisasi, mereka memiliki tanggung
jawab langsung untuk mengarahkan, mengevaluasi
dan mendukung bawahan mereka. Dengan
demikian, bawahannya melihat dukungan atasan
sebagai perpanjangan dari organisasi (Eisenberger
etal.,2002; Levinson, 1965).

Saling Ketergantungan Tugas

Saling ketergantungan tugas (Task
Interdependence ) merujuk pada desain pekerjaan
yang membutuhkan sebuah kewajiban untuk
mengkoordinasikan kegiatan dan bahan-bahan serta
bertukar informasi dengan orang lain untuk
menyelesaikan tugas yang ditugaskan (Kiggundu,
1981; Cleavenger et al., 2007).

Saling ketergantungan tugas merujuk pada
ciri-ciri tenaga yang diperlukan dalam pekerjaan itu
sendiri yang memerlukan banyak orang untuk
menyelesaikan pekerjaan tersebut (Wageman, dalam
Comeau dan Griffith , 2005). Saling ketergantungan
tugas didasarkan dari Thompson (dalam Comeau dan
Griffith , 2005), tipe dari saling ketergantungan,
menggolongkan konstruk dalam kaitannya dengan
struktur tugas dan kompleksitas. Secara khusus,
klasifikasi didasarkan pada cara kerja yang akan
dibagi antara masing-masing anggota kelompok
kerja.

Kinerja

Kinerja sering diartikan sebagai suatu
keberhasilan kerja yang dapat dicapai. Vroom (dalam
As’ad, 1998) mendefinisikan kinerja sebagai tingkat
sejauh mana keberhasilan seseorang dalam
melaksanakan tugasnya.

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, keunggulan, dan waktu
(Hasibuan, 2001). Selain itu, kinerja merupakan
gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan
dan minat seorang pekerja, kemampuan dan
penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta
peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin
tinggi ketiga faktor di atas, semakin besarlah kinerja
karyawan bersangkutan (Hasibuan, 2001).
Kerangka penelitian

Model penelitian berikut menjelaskan
hubungan otonomi kerja, dukungan atasan dan
saling ketergantungan tugas pada kinerja dengan
mediasi motivasi intrinsik yang merujuk pada

Sal:lng

Model Penelitian

Sumber :

Kuvaas(2009)
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Perumusan Hipotesis
Motivasi Intrinsik dan Kinerja
Motivasi Intrinsik adalah salah satu alat
ukur dari kinerja, ini didukung oleh penelitian di
bidang olah raga (Sport) (seperti : Vallerand &
Losier, 1999) dan perencanaan pendidikan (misalnya:
Lin et al., 2003; Vansteenkiste et al., 2004). Selain
itu, Gagne“dan Deci (2005) mengutip dari beberapa
studi yang menemukan bahwa hubungan positif
antara motivasi intrinsik dan kinerja pada organisasi
kerja (perusahaan). Namun Gagne” dan Deci (2005)
juga menyebutkan bukti yang menunjukkan bahwa
motivasi intrinsik menghasilkan kinerja yang lebih
baik terutama untuk tugas yang menarik atau
menantang. Meski demikian, studi tentang kinerja
pada karyawan bank (mulai teller sampai manajer)
ditemukan hubungan yang relatif kuat antara
motivasi intrinsik dan kinerja (Kuvaas, 2006b, 2007).
Dan penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009)
menyatakan pula hubungan positif antara motivasi
intrinsik dan kinerja pada karyawan sektor publik
dalam berbagai tipe pekerjaan. Oleh karena itu,
motivasi intrinsik kemungkinan berpengaruh positif
terhadap kinerja, sehingga hipotesis 1 dalam
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut :
HI1. Motivasi intrinsik berpengaruh positif
pada kinerja paramedis di RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro Klaten.

Motivasi Intrinsik Sebagai Variabel Mediasi

Gagne dan Deci (2005) mengutip beberapa
studi yang telah menemukan bahwa para manager
dengan dukungan otonomi yang mengarah pada
kepuasan yang lebih besar dari kebutuhan untuk
kompetensi, pergaulan, dan otonomi, yang pada
akhirnya mempengaruhi perilaku kerja dan sikap.
Terlebih lagi, Piccolo dan Colquitt (2006) baru-baru
ini melaporkan bahwa karakteristik pekerjaan inti
(termasuk otonomi) memediasai hubungan antara
kepemimpinan tranformasional dan motivasi
intrinsik. Kuvaas (2009) menyatakan bahwa persepsi
karyawan atas dukungan atasan untuk
pengembangan, kompetensi dan otonomi akan
meningkatkan motivasi intrinsik melalui kepuasan
yang lebih besar dari kebutuhan akan otonomi dan
kompetensi. Piccolo dan Colquitt (2006) juga
menemukan hubungan langsung antara
kepemimpinan tranformasional dan kinerja. Namun
hubungan ini mungkin terdapat pada “manajemen
puncak/utama” dengan perspektif kepemimpinan
transformational, dan bukan untuk manajemen yang
mendukung otonomi, kompetensi dan
pengembangan.

Penelitian sebelumnya oleh kuvaas (2009)
menemukan bahwa dukungan atasan untuk

pengembangan, kompetensi, dan otonomi

berhubungan dengan kinerja dengan dimediasi

penuh motivasi intrinsik pada karyawan sektor
publik dalam berbagai tipe pekerjaan. Maka hipotesis

2 tentang hubungan supervisor dan kinerja dengan

mediasi motivasi intrinsik dirumuskan sebagai

berikut :

H2. Dukungan atasan (untuk pengembangan,
kompetensi, dan otonomi) berpengaruh bositlf
pada kinerja dengan dimediasi penuh oleh
motivasi intrinsik studi terhadap paramedis
di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Walaupun kepemimpinan transformasional
mungkin mempengaruhi kepuasan kerja otonomi
(Piccolo dan Colquitt, 2006), namun yang paling kuat
dan langsung untuk memuaskan kebutuhan
otonomi adalah tingkatan yang paling mungkin
untuk pekerjaan itu sendiri yang memungkinkan
kebebasan, kemandirian, dan keleluasaan untuk
menjadwalkan pekerjaan, membuat keputusan dan
memilih cara untuk melaksanakan pekerjaan.

Melebihi argumen SDT mengenai
pentingnya memuaskan kebutuhan untuk otonomi,
hampir semua teori utama disain pekerjaan
mengusulkan bahwa bentuk otonomi pada disain
pekerjaan akan meningkatkan kinerja. Argumen
dasar yang diajukan oleh Hackman dan Oldham
(dalam Kuvaas, 2009) adalah pekerjaan otonomi yang
mengarah kepada psikologis kritis menyatakan
“pengalaman bertanggung jawab atas hasil kerja”
dan akhirnya kepada motivasi kerja internal.

Meskipun bukti empiris disatukan (Parker
and Turner, dalam Kuvaas,2009) tampaknya kinerja
mungkin akan meningkat ketika pekerjaan otonomi
didesain kembali untuk meningkatkan motivasi
intrinsik (Kelly, dalam kuvaas,2009).

Selain itu, kondisi dukungan otonomi telah
ditemukan untuk memprediksi motivasi intrinsik
(Gagne’ et al., 1997) dan memuaskan kebutuhan
untuk otonomi, kompetensi dan pergaulan pada dua
kebudayaan nasional (Deci et al., 2001).

Mogeson et al. (2005) baru-baru ini
melaporkan bahwa hubungan antara otonomi dan
kinerja pekerjaan itu dimediasi oleh luasnya peran.
Temuan ini menunjukkan bahwa otonomi
meningkatkan motivasi karyawan yang lebih luas
untuk mengakui berbagai ketrampilan dan
pengetahuan yang penting untuk pekerjaan mereka.
Mereka juga akan mencoba tugas baru serta
mengintegrasikan ke dalam tugas mereka untuk lebih
fokus pada peran pekerjaan (Morgeson and
Campion, 2002). Meskipun mekanisme ini harus
meningkatkan motivasi intrinsik mungkin juga
sebagian merupakan jalur idependen untuk kinerja.
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Penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009)

menyatakan bahwa adanya pengaruh antara

- otonomi kerja pada kinerja secara langsung maupun

tidak langsung dengan mediasi motivasi intrinsik.

Oleh karena itu hipotesis 3 dirumuskan sebagai

berikut :

H3. Otonomi kerja berpengaruh positif pada
kinerja secara parsial dengan dimediasi oleh
motivasi intrinsik studi terhadap paramedis
di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Fakta dari SDT adalah adanya motivasi
intrinsik yang lebih besar untuk berkembang dalam
konteks yang ditandai dengan rasa aman dan
pergaulan (Ryan and Deci, 2000). Kegiatan yang
ditandai dengan tingginya tingkat saling
ketergantungan tugas dan ketergantungan bersama
yang memerlukan “give-and-take” secara spontan,
kerjasama dan mengakomodasi semua pihak yang
terlibat (Podsakoff et al., 2000), dan oleh karena itu
Kuvaas (2009) berpendapat bahwa saling
ketergantungan tugas mungkin dapat memenuhi
kebutuhan atas pergaulan.

Saling ketergantungan tugas dapat
menggambarkan tingkatan dimana pekerjaan
tergantung pada orang lain dan ketergantungan ini
dalam rangka untuk menyelesaikan pekerjaan
tersebut (Morgeson and Humphrey, 2003). Selain
untuk memuaskan kebutuhan akan pergaulan, saling
ketergantungan tugas dapat meningkatkan motivasi
intrinsik (Bachrach et al., 2006). Selain itu saling
ketergantungan tugas dapat meningkatkan
komunikasi, membantu dan berbagi informasi,
Organizational Citizenship Behaviour (OCB),
harapan untuk bantuan dan norma kerjasama.
Temuan ini menunjukkan bahwa mungkin ada
beberapa mekanisme selain motivasi intrinsik yang
dapat menjelaskan hubungan antara saling
katergantungan tugas dan kinerja. Akhirnya, bekerja
di hadapan orang lain mungkin memiliki dampak
sosial untuk memfasilitasi penyelesaian tugas yang
baik (Zajonc, dalam Kuvaas, 2009), dengan
pengalaman yang menantang (Blascovich et al.,
1999), yang dapat meningkatkan kinerja dengan
mediasi motivasi intrinsik.

Penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009)
menemukan bahwa saling ketergantungan tugas
berpengaruh pada kinerja secara langsung dan tidak
langsung dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik.
Oleh karena itu hipotesis 4 dirumuskan sebagai
berikut :

H4. Saling ketergantungan tugas berpengaruh
positif pada kinerja secara parsial dengan
dimediasi oleh motivasi intrinsik studi

terhadap paramedis di RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro Klaten.

METODEPENELITIAN

Desain Penelitian

Menurut Indriantoro dan Supomo (2002),
secara umum yang perlu ditentukan di dalam desain
penelitian adalah karakteristik-karakteristik dari
penelitiannya meliputi : tujuan studi, tipe hubungan
antar variabel, lingkungan (serting) studi, unit
analisis, horison waktu, dan pengukuran construct.
1. Tujuan Studi

Tujuan studi penelitian ini adalah
pengujian hipotesis (hypothesis testing), yaitu
penelitian yang menjelaskan fenomena dalam bentuk
hubungan antar variabel.
2. Tipe Hubungan Variabel

Tipe hubungan variabel dalam penelitian
ini adalah hubungan sebab-akibat (kausal), yaitu
penelitian yang menunjukkan arah hubungan antara
variabel bebas (independent) dengan variabel terikat
(dependen). Dalam penelitian ini variabel
dependennya adalah kinerja yang dipengaruhi oleh
variabel independent otonomi kerja, dukungan
atasan, dan saling ketergantungan tugas dengan
motivasi intrinsik sebagai variabel pemediasi.
3. Lingkungan (setting) Penelitian

Penelitian terhadap suatu fenomena dapat
dilakukan pada lingkungan yang natural dan
lingkungan yang artificial (buatan). Lingkungan
(setting) penelitian ini adalah lingkungan yang
natural, yaitu dengan mengambil subyek penelitian
karyawan di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten
yang bertindak sebagai paramedis.
4. Unit Analisis

Unit analisis merupakan tingkat agregasi
data yang dianalisis dalam penelitian dan merupakan
elemen penting dalam desain penelitian karena
mempengaruhi proses pemilihan, pengumpulan, dan
analisis data. Unit analisis penelitian ini adalah
tingkat individual, yaitu data yang dianalisis berasal
dari setiap individual paramedis.
5. Horison Waktu

Data penelitian dapat dikumpulkan
sekaligus pada waktu tertentu (satu titik waktu) atau
dikumpulkan secara bertahap dalam beberapa waktu
yang relatif lebih lama tergantung pada karakteristik
masalah yang akan dijawab. Penelitian ini merupakan
studi satu tahap (one shot study), yaitu penelitian
yang datanya dikumpulkan sekaligus pada periode
tertentu.
6. Pengukuran Construct

Construct merupakan abstraksi dari
fenomena atau realitas yang untuk keperluan
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penelitian harus dioperasionalkan dalam bentuk
variabel yang diukur dengan berbagai macam nilai.
Pengukuran construct dalam penelitian ini
menggunakan skala interval, yaitu skala yang
menyatakan kategori, peringkat, dan jarak construct
yang diukur. Skala interval yang digunakan
dinyatakan dengan angka 1 sampai 5

Populasi, Sampel & Teknik Sampling

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
Klaten. Jumlah keseluruhan populasi dalam
penelitian ini adalah sebanyak 417 orang.

Sampel penelitian ini adalah sebagian dari
paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.
Dari keseluruhan populasi akan diambil 200 orang
paramedis. Dalam penelitian ini menggunakan
analisis SEM, sehingga untuk memenuhi
persyaratan minimal dapat diolah dengan
menggunakan SEM maka jumlah sampel yang
direkomendasikan adalah antara 100-200 responden
(Ghozali, 2008).

Teknik sampling dalam penelitian ini adalah
purposive sampling berdasarkan pertimbangan
(judgement) paramedis yang telah bekerja minimal
satu tahun di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.
Pemilihan sampel tersebut dilakukan dengan
pertimbangan bahwa subyek tidak hanya sebagai
pelaku, tetapi juga lebih memahami tentang
permasalahan penelitian yang menjadi fokus
peneliti, yaitu mengenai disain pekerjaan yang ada
di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Definisi Operasional, Instrumen Penelitian dan
Pengukuran Variabel

Variabel Independen : Otonomi Kerja (Job
Autonomy)

Otonomi kerja merujuk pada sejauh mana
pekerjaan memungkinkan kebebasan, kemerdekaan,
dan keleluasaan untuk jadwal kerja, membuat
keputusan, dan memilih metode yang digunakan
untuk menjalankan tugas (Hackman & Oldham,
dalam Morgeson et al., 2005). :

Variabel otonomi kerja diukur dengan 9
item pertanyaan yang divalidasi oleh Morgeson dan
Humphrey (2003; 2006) untuk menguji persepsi
karyawan terhadap otonomi pekerjaan pada
pekerjaan mereka.

Pengukuran variabelnya dengan skala
Likert jenjang 5 point dengan kriteria: 1 : sangat
tidak setuju; 2 : tidak setuju; 3 : netral; 4 : setuju; 5 :
sangat setuju.

Variabel Independen : Dukungan Atasan
(Supervisor Support)

Dukungan atasan adalah persepsi karyawan
pada tingkat kepedulian atasannya pada
kesejahteraan mereka, nilai kontribusi mereka, dan
mendukung mereka secara umum (Eisenberger et al.,
2002).

Variabel dukungan atasan diukur dengan 12
item pertanyaan yang dikembangkan oleh Martinsen
(dalam Kuvaas, 2009) untuk menguji persepsi
karyawan terhadap dukungan atasan pada pekerjaan
mereka tentang pengembangan, kompetensi dan
otonomi.

Pengukuran variabelnya dengan skala Likert
jenjang 5 point dengan kriteria: 1 : sangat tidak
setuju; 2 : tidak setuju; 3 : netral; 4 : setuju; 5 : sangat
setuju.

Variabel Independen : Saling Ketergantungan
Tugas (Task Interdependence)

Saling ketergantungan tugas adalah
merujuk pada ciri-ciri tenaga yang diperlukan dalam
pekerjaan itu sendiri yang memerlukan banyak orang
untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut (Wageman,
dalam Comeau dan Griffith , 2005).

Variabel saling ketergantungan tugas diukur
dengan 5 item pertanyaan yang divalidasi oleh
Morgeson dan Humphrey (2003; 2006) untuk
mengguji persepsi karyawan terhadap saling
ketergantungan tugas pada pekerjaan mereka.

Pengukuran variabelnya dengan skala Likert
jenjang 5 point dengan kriteria: 1 : sangat tidak
setuju; 2 : tidak setuju; 3 : netral; 4 : setuju; 5 : sangat
setuju.

Variabel Dependen : Kinerja

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, keunggulan, dan waktu.

Variabel Kinerja diukur dengan 6 item
pertanyaan penilaian diri yang dikembangkan
Brockner et al., (1992) yang juga digunakan dalam
penelitian sebelumnya di Norwegia (Kuvaas, 2009).

Pengukuran variabelnya dengan skala Likert
jenjang 5 point dengan kriteria: 1 : sangat tidak
setuju; 2 : tidak setuju; 3 : netral; 4 : setuju; 5 : sangat
setuju.

Variabel Pemediasi : Motivasi Intrinsik

Motivasi Intrinsik (Intrinsic Motivation)
adalah merujuk keinginan seseorang untuk
melakukan sesuatu karena “hanya ingin
melakukannya” atau dorongan yang berasal dari
dalam diri (Sheldon & Elliot, 1999).
Variabel Motivasi Intrinsik diukur dengan 6 item
pertanyaan yang dikembangkan oleh Cameron and
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Pierce (1994) yang juga digunakan dalam penelitian
sebelumnya di Norwegia (Kuvaas, 2009).

Pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang
5 point dengan kriteria: 1 : sangat tidak setuju; 2 :
tidak setuju; 3 : netral; 4 : setuju; 5 : sangat setuju.

Sumber Data
1. Data Primer

Sumber data primer adalah sumber data
yang didapat langsung dari responden oleh peneliti
(Sekaran, 2006). Dalam penelitian ini data primer yang
dibutuhkan meliputi hasil data kuesioner dan/atau
hasil wawancara dengan responden.
2. Data Sekunder

Sumber data sekunder adalah sumber data
atau informasi yang dikumpulkan orang atau pihak
lain yang digunakan peneliti untuk penelitiannya
(Sekaran, 2006). Data sekunder yang digunakan
dalam penelitian ini meliputi dokumen-dokumen dan
catatan statistik dari RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
Klaten. Data perusahaan meliputi : sejarah singkat
dan perkembangan rumah sakit, visi dan misi,
fasilitas dan lain-lain.

Teknik Pengumpulan Data
1. Kuesioner

Teknik pengumpulan data dengan
kuesioner yaitu dengan memberikan daftar
pertanyaan kepada responden dan responden
memilih alternatif jawaban yang sudah tersedia.
Jawaban atas pertanyaan tersebut, bersifat tertutup,
maksudnya alternatif jawaban atas pertanyaan
tersebut telah disediakan dan responden tidak diberi
kesempatan menjawab yang lain di luar jawaban yang
telah disediakan.
2. Wawancara

Wawancara yaitu proses memperoleh
keterangan dengan tanya jawab antara si penanya
atau pewawancara dengan si penjawab atau
responden. Wawancara dilakukan antara peneliti
(pewawancara) terhadap pihak perusahaan (bagian
personalia/Human Resource) perusahaan.
3. Observasi

Observasi yaitu mengamati secara
langsung objek yang diteliti.

Metode Analisis Data
Dalam penelitian ini, metode analisis data yang
digunakan dengan Analisis Deskriptif dan Analisis
Kuantitatif.
1. Analisis Deskriptif

Analisis Deskriptif adalah metode analisis
data dengan cara mengubah data mentah menjadi
bentuk yang lebih mudah dipahami dan
diintrepretasikan (Zikmund, 2000). Dalam penelitian

ini, analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis
profil responden dan tanggapan responden
terhadap setiap item pertanyaan yang mengkaji
mengenai pengaruh otonomi kerja, dukungan atasan,
saling ketergantungan tugas, motivasi intrinsik, dan
kinerja pada paramedis di RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro Klaten.

2. Analisis Kuantitatif

a. Uji Validitas

Validitas menunjukkan seberapa jauh suatu
tes atau satu set dari operasi-operasi mengukur apa
yang seharusnya diukur (Jogiyanto, 2004). Validitas
memungkinkan hasil pengukuran yang diperoleh
dengan kuesioner dapat menjelaskan masalah
penelitian sesuai dengan konsepnya (Sekaran, 2006).

Dalam penelitian ini akan digunakan uji
validitas dengan confirmatory factor analysis
(CFA) menggunakan software SPSS 11.5 for
Windows.

Confirmatory factor analysis (CFA) perlu
dilakukan terhadap model pengukuran karena syarat
untuk dapat menganalisis model dengan SEM,
indikator masing-masing konstruk harus memiliki
loading factor yang signifikan terhadap konstruk
yang diukur. Menurut Hair et al., (1998) factor
loading lebih besar + 0,30 dianggap memenubhi level
minimal, factor loading + 0,40 dianggap lebih baik
dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para
peneliti, dan faktor loading e” 0,50 dianggap
signifikan. Pedoman ini dapat diaplikasikan jika
ukuran sampel adalah 100 atau lebih.

Asumsi yang mendasari dilakukannya
analisis faktor adalah data matrik harus memiliki
korelasi yang cukup (sufficient correlation).
Interkorelasi antar variabel akan dideteksi dengan
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Eduquacy (KMO MSA). Untuk dapat dilanjutkan
kepada uji validitas, nilai KMO harus > 0,5 (Ghozali,
2006).

Dalam confirmatory factor analysis (CFA)
kita juga harus melihat pada output dari rotated
component matrix yang harus terekstrak secara
sempurna. Jika masing-masing item pertanyaan
belum terekstrak secara sempurna, maka proses
pengujian validitas dengan factor analysis harus
diulang dengan cara menghilangkan item
pertanyaan yang memiliki nilai ganda. Indikator
masing-masing konstruk yang memiliki loading
factor yang signifikan membuktikan bahwa
indikator tersebut merupakan satu kesatuan alat
ukur yang mengukur konstruk yang sama dan dapat
memprediksi dengan baik konstruk yang
seharusnya diprediksi (Hair et al., 1998).
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b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah istilah yang dipakai
untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran
diulangi dua kali atau lebih. Reliabilitas suatu
pengukuran mencerminkan apakah suatu
pengukuran dapat terbebas dari kesalahan (error),
sehingga memberikan hasil pengukuran yang
konsisten pada kondisi yang berbeda dan pada
masing-masing butir dalam instrumen (Sekaran,
2006). Teknik pengujian yang digunakan adalah
teknik Cronbach’s Alpha. Taraf signifikansi yang
digunakan adalah 5%. Untuk mengukur reliabilitas
dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan item-
to-total correlation dan Cronbach’s Alpha dengan
bantuan program komputer SPSS 11.5. Menurut
Sekaran (2006), suatu pertanyaan dikatakan reliabel
bila koefisien alpha semakin mendekati 0,8. Nilai
Cronbach’s Alpha antara 0,80 — 1,0 dikategorikan
reliabilitas baik, nilai 0,60 — 0,79 dikategorikan
reliabilitasnya dapat diterima, dan nilai d” 0,60
dikategorikan reliabilitasnya buruk (Sekaran, 2006).

Pengujian reliabilitas instrument penelitian
ini akan dilakukan dengan menggunakan software
SPSS 11.5 for Windows. Menurut Hair et al., (1998)
suatu instrumen dinyatakan reliabel jika hasil
koefisien Cronbach’s Alpha menunjukkan nilai e”
0,70.
c. Uji Asumsi Model
1) Normalitas Data

Asumsi yang paling fundamental dalam
analisis multivariate adalah normalitas, yang
merupakan bentuk suatu distribusi data pada suatu
variabel metrik tunggal dalam menghasilkan
distribusi normal (Hair et al., dalam Ghozali dan
Fuad, 2005). Normalitas dibagi menjadi dua, yaitu
univariate normality dan multivariate normality.
Apabila asumsi normalitas tidak dipenuhi dan
penyimpangan normalitas tersebut besar, maka akan
mengakibatkan hasil uji statistik yang bias. Untuk
menguji asumsi normalitas, maka dapat digunakan
nilai statistik z untuk skewness dan kurtosis-nya.

Cara menentukan normalitas data adalah
dengan membandingkan nilai Critical ratio
skewness dan kurtosis dengan nilai kritis pada
tingkat signifikansi tertentu. Menurut Ghozali (2006)
evaluasi normalitas dilakukan dengan
menggunakan kreteria critical ratio skewness value
dan critical ratio kurtosis value sebesar +2,58 pada
tingkat signifikansi 0,01. Data dapat disimpulkan
mempunyai distribusi normal jika nilai critical ratio
skewness dan kurtosis dibawah harga mutlak 2,58.
Dalam penelitian ini uji normalitas dihitung dengan
bantuan program komputer AMOS 16.

2) Evaluasi Outliers

Outliers adalah observasi atau data yang
memiliki karakteristik unik yang terlihat sangat
berbeda jauh dari observasi-observasi lainnya dan
muncul dalam bentuk nilai ekstrim, baik dalam suatu
variabel tunggal (univariate outlier) maupun dalam
kombinasi beberapa variabel (multivariate outlier)
(Hair et al., dalam Ferdinand, 2006). Uji terhadap
outliers dilakukan dengan menggunakan kriteria
Jarak Mahalanobis (Mahalanobis Distance) pada
tingkat p<0,001 (Ghozali, 2006). Evaluasi outliers ini
dilakukan dengan bantuan program komputer
AMOS 16.

3) Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah ditemukan adanya korelasi antar
variabel independen dalam model. Ada tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat melalui matrik korelasi
antar variabel independen. Jika antar variabel
independen ada korelasi yang cukup tinggi (di atas
0,9), maka hal ini merupakan indikasi adanya
multikolinearitas (Ghozali, 2008). Pengujian
multikolinearitas dilakukan dengan bantuan program
komputer AMOS 16.

a. Uji Hipotesis

Metode analisis untuk pengujian hipotesis
yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
Structural Equation Modelling (SEM). SEM
merupakan  teknik  multivariat  yang
mengkombinasikan aspek regresi berganda dan
analisis faktor untuk mengestimasi serangkaian
hubungan ketergantungan secara simultan (Hair et
al., 1998).

1) Evaluasi atas kriteria Goodnes- of-Fit

Dalam analisis SEM, tidak ada alat uji
statistik tunggal untuk menguji hipotesis mengenai
model (Hair et al., 1998). Tetapi berbagai fit index
yang digunakan untuk mengukur derajat kesesuaian
antara model yang disajikan dengan data yang
disajikan. Fit index yang digunakan meliputi:

a) Chi Square Statistic

Ukuran fundamental untuk mengukur
overall fit adalah likelihood ratio Chi-square
statistic. Tujuan analisis ini adalah mengembangkan
dan menguji sebuah model yang sesuai dengan
data. Tingkat signifikansi penerimaan yang
direkomendasikan adalah apabila p > 0,05 (Hair et
al., 1998), yang berarti matriks input yang
sebenarnya dengan matriks input yang diprediksi
secara statistik tidak berbeda.

b) Normed Chi-Square (CMIN/DF)

Normed Chi-Square adalah ukuran yang
diperoleh dari nilai chi-square dibagi dengan degree
of freedom. Indeks ini merupakan indeks kesesuaian
parsimonious yang mengukur hubungan goodness
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of fit model dan jumlah koefisien estimasi yang
diharapkan untuk mencapai tingkat kesesuaian. Nilai
yang direkomendasikan untuk menerima kesesuaian
model adalah CMIN/DF d” 2,0 atau 3,0.

¢) Goodness of Fit Index (GFI)

Indeks ini mencerminkan tingkat
kesesuaian model secara keseluruhan yang dihitung
dari residual kuadrat dari model yang diprediksi
dibandingkan data yang sebenarnya. Indeks ini
mempunyai rentang O (poor fif) sampai dengan 1
(perfect fit). Nilai yang lebih mendekati 1
mengindikasikan model yang diuji memiliki
kesesuaian yang baik (Hair ef al., 1998). Tingkat
penerimaan yang direkomendasikan untuk
kesesuaian yang baik adalah GFI e” 0,90.

d) Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)

Indeks ini merupakan pengembangan dari
Goodness of Fit Index (GFI) yang telah disesuaikan
dengan rasio dari degree of freedom model-model
konstruk tunggal dengan semua indikator
pengukuran konstruk. Nilai yang direkomendasikan
adalah AGFIe” 0,90. Semakin besar nilai AGFI maka
semakin baik kesesuaian yang dimiliki model.

e) Tucker Lewis Index (TLI)

; TLI atau dikenal juga dengan non-normed
fit index (NNFI), adalah suatu indeks kesesuaian
incremental fit index yang membandingkan sebuah
model yang diuji dengan null model. Nilai
penerimaan yang direkomendasikan adalah nilai TLI
e” 0,90. TLI merupakan indeks yang kurang
dipengaruhi oleh ukuran sampel.

f) Comparative Fit Index (CFI)
CFI merupakan indeks kesesuaian

incremental, yang juga membandingkan model yang
diuji dengan null model. Besaran indeks ini adalaf

dalam rentang 0 sampai 1 dan nilai yang mendekati
1 mengindikasikan model memiliki tingkat kesesuaian

e il Nl penerimaan yang direkomendasikan

adalah nilai CFI e” 0,90.
g) The Root Mean Square of Approximation
(RMSEA)

RMSEA merupakan indeks yang digunakan
untuk mengukur fit model menggantikan chi-square
statistic dalam jumlah sampel yang besar. Nilai
RMSEA e” 0,08 mengindikasikan indeks yang baik
untuk menerima kesesuaian sebuah model.

Indeks-indeks yang digunakan untuk

menguji kelayakan sebuah model dapat diringkas

dalam tabel 1.
22 Analisis koefisien jalur

regression weight model. Kriteria bahwa jalur yang
dianalisis signifikan adalah apabila memiliki nilai C.R
> nilai t tabel. Pedoman umum nilai t tabel dengan
level signifikasi 5% adalah + 1,96 (Jogiyanto, 2004).

Tabel 1. Goodness-of-fit Indices

Goodness-of-fit Indices Cut-off Value
; Diharapkan

Chi-square (%) kecil
Significance Probability (p) 20,05
CMIN/DF <2,00

GFI >0,90

AGFI >0,90

TLI 20,90

CFL > 0,90
RMSEA - 0,08

~ Sumber : Ferdinand (2006), Gozali (2006)
HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif

Pada penelitian ini kuesioner yang
disebarkan seluruhnya sebanyak 235 kuesioner.
Dalam prosesnya, kuesioner ini disebarkan
sebanyak 3 kali dalam jangka waktu 2 bulan, dan
dibantu oleh 6 orang supervisor. Jumlah kuesioner
yang bisa dikumpulkan kembali oleh peneliti adalah
sejumlah 177 kuesioner atau 75,32 %. Jumlah
kuesioner yang bisa digunakan dalam analisis
penelitian ini adalah sejumlah 164, hal ini dikarenakan
adanya data hilang dan data outlier yang dibuang.
Jumlah sampel data yang terkumpul telah memenuhi
ukuran sampel minimum yang disyaratkan, yaitu
sampel minimal yang sesuai untuk metode SEM
adalah antara 100-200 (Hair et al., dalam Ferdinand,
2006).

Responden dalam penelitian ini adalah
seluruh paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
Klaten. Teknik pengambilan sampel dilakukan
Jengan Purposive Sanpline. Dengan metode

purposive Sampling, sampel yang diambil adalah
para paramedis dengan masa kerja minimal 1 tahun.
Berdasarkan informasi yang diperoleh dari pihak
manajemen RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten,
bahwa perekrutan karyawan terakhir dilakukan
kurang lebih 1 tahun yang lalu sehingga dalam
penelitian ini dapat mengikut sertakan seluruh
paramedis RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten
sebagai sampel tersyarat. Dengan pertimbangan
tersebut maka peneliti memasukkan responden
dengan karakteristik masa kerja di bawah satu tahun
karena dinilai memenuhi syarat purposive Sampling.

Tanggapan responden terhadap kuesioner
vang diberikan geneliti nampak pada jawaban
responden. Dalam analisis ini akan diuraikan

TIRNEENGL Keotnderungan pendapat dan tanggapan
{m’pdrmeaffdf%/%’//‘ﬁfw/z///)y/)%ﬂw
Klaten selaku responden dalam penelitian ini.
Pernyataan-pernyataan responden mengenai
variabel penelitian dapat dilihat pada jawaban
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responden terhadap kuesioner yang diberikan
peneliti dan pernyataan ini membentuk skala Likert,
dimana skala Likert ini dapat digunakan untuk
mengukur sikap responden.
1. Tanggapan Responden Mengenai Otonomi Kerja
Deskripsi tanggapan responden sebanyak
164 orang terhadap item pertanyaan otonomi kerja
sebanyak 9 item. Dari data kuesioner dapat dilihat
deskripsi tanggapan responden pada setiap item
pertanyaan adalah sebagai berikut :

4.

dilibatkan dalam membuat keputusan atas
pekerjaannya.

Berdasarkan data dari tabel dibawah
menunjukkan bahwa mayoritas responden
sebanyak 69 orang atau 42,1 % menjawab setuju
atas item pertanyaan saya diberikan otonomi
dalam pengambilan keputusan atas pekerjaan
saya. Hal ini berarti bahwa sebagian besar
responden merasa diberikan otonomi dalam
pengambilan keputusan atas pekerjaannya.

Tabel 2. Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Otonomi Kerja

NO. PERNYATAAN

) @ 3 @6
STS TS N S SS

Dalam pekerjaan saya ini,

1. Saya dapat ikut dalam menentukan bagaimana cara L 496366319

melakukan pekerjaan saya.

2. Saya dapat ikut dalam merencanakan bagaimana cara - 3 .33 6] 6]

menyelesaikan pekerjaan saya.

3. Saya dapat ikut dalam membuat keputusan atas - - 34 83 47

pekerjaan saya.

4. Saya diberikan otonomi dalam pengambilan keputusan - 3 49 69 43

atas pekerjaan saya.

5. Jika diperlukan, saya dapat menyesuaikan/ mengganti - 1 41 80 42
jadwal kerja saya.
6. Saya dapat ikut memberikan pendapat dan menggunakan - - 30 89 45

inisiatif pribadi dalam melaksanakan pekerjaan ini.

7. Saya dapat ikut menentukan urutan pekerjaan yangharus 1 12 46 73 32

dilakukan.

8. Jika diperlukan, saya dapat menentukan metode apayang - 10 45 76 33
baik digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan ini.

9. Saya dapat menentukan cara untuk melakukan pekerjaan - - 34 87 43

ini.

Sumber : Data primer yang diolah.

1. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 66 orang
atau 40,2 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dapat ikut dalam menentukan
bagaimana cara melakukan pekerjaan saya. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden
merasa dilibatkan dalam menentukan bagaimana
cara melakukan pekerjaannya.

2. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 67 orang
atau 40,9 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dapat ikut dalam merencanakan
bagaimana cara menyelesaikan pekerjaan saya.
Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden
merasa dilibatkan dalam merencanakan
bagaimana cara menyelesaikan pekerjaannya.

3. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 83 orang
atau 50,6 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dapat ikut dalam membuat
keputusan atas pekerjaan saya. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa

3

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 80 orang
atau 48,8 % menjawab setuju atas item
pertanyaan jika diperlukan, saya dapat
menyesuaikan/ mengganti jadwal kerja saya.
Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden
merasa diberikan kesempatan untuk
menyesuaikan jadwal kerjanya.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 89 orang
atau 54,3 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dapat ikut memberikan
pendapat dan menggunakan inisiatif pribadi
dalam melaksanakan pekerjaan ini. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa
diberikan kesempatan untuk memberikan
pendapat dan inisiatif pribadi dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 73 orang
atau 44,5 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dapat ikut menentukan urutan
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pekerjaan yang harus dilakukan. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa
dilibatkan dalam menentukan urutan pekerjaan
yang harus dilakukannya.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 76 orang
atau 46,3 % menjawab setuju atas item
pertanyaan jika diperlukan, saya dapat
menentukan metode apa yang baik digunakan
untuk menyelesaikan pekerjaan ini. Hal ini
berarti bahwa sebagian besar responden merasa
dilibatkan dalam menentukan metode apa yang
baik digunakan untuk menyelesaikan
pekerjaannya.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 87 orang
atau 46,3 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dapat menentukan cara untuk
melakukan pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa dapat
menentukan cara untuk melakukan
pekerjaannya.

Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
persepsi paramedis terhadap otonomi kerja
sangat baik, hal ini mengindikasikan bahwa
praktek otonomi kerja di RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro sudah baik diantaranya partisipasi
pengambilan keputusan, pemberian pendapat
dan inisiatif pribadi dalam pekerjaan, serta
menentukan cara untuk menyelesaikan
pekerjaan. Hal ini disimpulkan dari sebagian
besar responden memberikan respon setuju
pada semua pertanyaan positif tentang praktek
otonomi kerja yang dirasakan.

2. Tanggapan Responden Mengenai Dukungan
Atasan

Deskripsi tanggapan responden sebanyak

164 orang terhadap item pertanyaan dukungan
atasan sebanyak 11 item. Dari data kuesioner dapat
dilihat deskripsi tanggapan responden pada setiap
item pertanyaan adalah sebagai berikut :

L

Berdasarkan data dari tabel 3 menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 63 orang
atau 38,4 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan mendukung dan
berkontribusi dalam pengembangan
kemampuan profesional saya. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa
mendapatkan dukungan dari atasan dalam
pengembangan kemampuan profesionalnya.
Berdasarkan data dari tabel 3 menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 67 orang
atau 40,9 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membantu dalam
mengembangkan kompetensi saya. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa
atasannya membantu dalam mengembangkan
kompetensinya.

Berdasarkan data dari tabel 3 menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 84 orang
atau 51,2 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membantu saya dalam
memulai berbagai hal. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa atasan telah
membantunya dalam memulai berbagai hal dalam
pekerjaan.

Tabel 3. Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Dukungan Atasan

»m @ G @ 6
NO. PERNYATAAN SIS TS N S SS
1. Atasan mendukung dan berkontribusi dalam pengembangan 3001351 63 50
kemampuan profesional saya.
2. Atasan membantu dalam mengembangkan kompetensi saya. == 010 T80 628
3. Atasan membantu saya dalam memulai berbagai hal. 12 48 84 20
4. Atasan membuat saya merasa efektif dalam pekerjaan ini. 1 To-h8 0229
5. Atasan membantu saya mengembangkan kemandirian dalam - 8 48 64 44
pekerjaan ini.
6. Atasan memberikan saya kesempatan untuk - 6 38 74 46
merubah/menyesuaikan jadwal kerja, jika diperlukan.
7. Atasan memberi masukan atau saran pada saya tentang potensi <6546 15 3
diri. ‘
8. Atasan membuat saya merasa mampu dalam melaksanakan - 4 45 81 34
pekerjaan saya.
9. Atasan membuat saya yakin atas kemampuan saya dalam - 3+ 467639
pekerjaan ini. :
10. Atasan membuat saya mampu menentukan tujuan saya atas - 25550855 21
pekerjaan ini.
11. Atasan membuat saya mampu memotivasi diri dan mengelola 13754 60 08

kemampuan dalam pekerjaan ini.

Sumber : Data primer yang diolah.
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4.

10.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 72 orang
atau 43,9 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membuat saya merasa efektif
dalam pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa atasan telah
membuatnya lebih efektif dalam pekerjaan.
Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 64 orang
atau 39 % menjawab setuju atas item pertanyaan
atasan membantu saya mengembangkan
kemandirian dalam pekerjaan ini. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa atasan
telah membantunya mengembangkan
kemandirian dalam pekerjaan.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 74 orang
atau 45,1 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan memberikan saya
kesempatan untuk merubah/menyesuaikan
jadwal kerja, jika diperlukan. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa mendapatkan
kesempatan dari atasannya untuk
menyesuaikan jadwal kerja.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 75 orang
atau 45,7 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan memberi masukan atau saran
pada saya tentang potensi diri. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa atasan
telah memberinya masukan atau saran tentang
potensi diri.

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 81 orang
atau 49,4 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membuat saya merasa mampu
dalam melaksanakan pekerjaan saya. Hal ini
berarti bahwa sebagian besar responden merasa
atasan telah membuatnya mampu dalam
melaksanakan pekerjaan

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 76 orang
atau 46,3 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membuat saya yakin atas
kemampuan saya dalam pekerjaan ini. Hal ini
berarti bahwa sebagian besar responden merasa
atasan telah membuatnya yakin atas
kemampuannya dalam pekerjaan

Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 85 orang
atau 51,8 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membuat saya mampu
menentukan tujuan saya atas pekerjaan ini. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden

merasa atasan telah membuatnya mampu
menentukan tujuan atas pekerjaannya.

11. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 69 orang
atau 42,1 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membuat saya mampu
memotivasi diri dan mengelola kemampuan
dalam pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa atasan telah
membuatnya mampu memotivasi diri dan
mengelola kemampuan dalam pekerjaannya.
Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
persepsi paramedis terhadap dukungan atasan
sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa
pada prakteknya atasan memberikan dukungan
pengembangan, kompetensi dan otonomi
dengan baik pada paramedis di RSUP Dr.
Soeradji Tirtonegoro diantaranya dukungan
pengembangan kemandirian, saran tentang
potensi diri, kepercayaan diri dan tujuan
pekerjaan. Hal ini disimpulkan dari sebagian
besar responden yang memberikan respon
setuju pada semua pertanyaan positif tentang
praktek dukungan atasan mereka pada
pengembangan, kompetensi dan otonomi.

3. Tanggapan Responden Mengenai Saling
Ketergantungan Tugas

Deskripsi tanggapan responden sebanyak
164 orang terhadap item pertanyaan otonomi
sebanyak 5 item. Dari data kuesioner dapat dilihat
deskripsi tanggapan responden pada setiap item
pertanyaan adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 82 orang
atau 50 % menjawab setuju atas item pertanyaan
pekerjaan orang lain berkaitan/berhubungan
dengan pekerjaan saya ini. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa pekerjaan
orang lain berkaitan/berhubungan dengan
pekerjaannya.

2. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 72 orang
atau 43,9 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan saya ini merupakan
kelanjutan dari pekerjaan yang telah dilakukan
orang lain sebelumnya. Hal ini berarti sebagian
besar responden merasa pekerjaannya
merupakan kelanjutan dari pekerjaan yang telah
dilakukan orang lain sebelumnya.

3. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 69 orang
atau 42,1 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan ini akan dilanjutkan/
digantikan orang lain setelah saya selesai. Hal
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Tabel 4. Deskripsi Tanggapan responden Terhadap Saling Ketergantungan Tugas

NO. PERNYATAAN a @ @ 6
STSTS N S SS
1. Pekerjaan orang lain berkaitan/berhubungan - 2 GFB82 30

dengan pekerjaan saya ini.

2. Pekerjaan saya ini merupakan kelanjutan dari - 860 72 24
pekerjaan yang telah dilakukan orang lain

sebelumnya.

3. Pekerjaan ini akan dilanjutkan/digantikan orang 120009 <32

lain setelah saya selesai.

4. Aktivitas pekerjaan saya berhubungan dengan 2256 6828
pekerjaan orang lain.
5. Pekerjaan ini harus diselesaikan oleh beberapa - 2+ 4218038

orang (baik scr bersama-sama atau bergantian).

Sumber : Data primer yang diolah

ini berarti bahwa sebagian besar responden
merasa pekerjaannya akan dilanjutkan/
digantikan orang lain setelah pekerjaannya
selesai.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 68 orang
atau 41,5 % menjawab setuju atas item
pertanyaan aktivitas pekerjaan saya
berhubungan dengan pekerjaan orang lain. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden
merasa aktivitas pekerjaannya berhubungan
dengan pekerjaan orang lain.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 82 orang
atau 50 % menjawab setuju atas item pertanyaan
Pekerjaan ini harus diselesaikan oleh beberapa
orang (baik scr bersama-sama atau bergantian).
Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden
merasa pekerjaannya harus diselesaikan oleh
beberapa orang (baik scr bersama-sama atau
bergantian).

Dalam penelitian ini dapat disimpulkan
bahwa persepsi paramedis terhadap saling
ketergantungan tugas pada pekerjaan mereka
sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa
pada prakteknya pekerjaan paramedis di RSUP
Dr. Soeradji Tirtonegoro memiliki saling
ketergantungan tugas yang baik diantaranya
pekerjaan yang berhubungan dengan orang
lain, kerja tim, dan pekerjaan yang saling
berkaitan. Hal ini disimpulkan dari sebagian
besar responden yang memberikan respon
setuju pada semua pertanyaan positif tentang
saling ketergantungan tugas pada pekerjaan
mereka.

4. Tanggapan Responden Mengenai Motivasi
Intrinsik

Deskripsi tanggapan responden sebanyak
164 orang terhadap item pertanyaan komunikasi
sebanyak 6 item. Dari data kuesioner yang terdapat
pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan
responden pada setiap item pertanyaan adalah
sebagai berikut :

Tabel 5. Deskripsi Tanggapan responden Terhadap Motivasi Intrinsik

NO. PERNYATAAN @A) 2 3 @ 6
STSTS N S SS
1. Pekerjaan saya ini adalah hal yang sangat =227 86 49
menyenangkan.
2. Pekerjaan ini sangat bermakna bagi saya. =iaile 30 00 37
3. Pekerjaan saya ini mampu mewakili apa yang saya - 41 85 36
inginkan dalam diri saya.
4. Pekerjaan ini sangat menarik sehingga dapat - = 310430
memotivasi diri saya.
5. Pekerjaan ini sudah seperti hobi saya sendiri. g 85% 9130
6. Saya merasa beruntung dibayar untuk pekerjaan =236 8343

1mni.

Sumber : Data primer yang diolah
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1.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 86 orang
atau 52,4 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan saya ini adalah hal yang
sangat menyenangkan. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa pekerjaannya
ini sangat menyenangkan.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 90 orang
atau 54,9 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan ini sangat bermakna bagi
saya. Hal ini berarti sebagian besar responden
merasa pekerjaannya sangat bermakna.
Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 85 orang
atau 51,8 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan saya ini mampu mewakili
apa yang saya inginkan dalam diri saya. Hal ini
berarti bahwa sebagian besar responden merasa
pekerjaannya mampu mewakili apa yang
diinginkan dalam dirinya.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 94 orang
atau 57,3 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan ini sangat menarik
sehingga dapat memotivasi diri saya. Hal ini
berarti bahwa sebagian besar responden merasa
pekerjaannya sangat menarik sehingga dapat
memotivasi dirinya.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 97 orang
atau 59,1 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan ini sudah seperti hobi
saya sendiri. Hal ini berarti bahwa sebagian
besar responden merasa pekerjaannya sudah
seperti hobinya sendiri.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 83 orang
atau 50,6 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya merasa beruntung dibayar
untuk pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa beruntung
dibayar untuk pekerjaan ini.

Dalam penelitian ini dapat disimpulkan
bahwa motivasi intrinsik yang dimiliki paramedis
tentang pekerjaan mereka sangat baik. Hal ini
mengindikasikan bahwa paramedis di RSUP Dr.
Soeradji Tirtonegoro memiliki motivasi intrinsik
yang baik pada pekerjaannya diantaranya
pekerjaan yang menyenangkan, menarik, seperti
hobi dan perasaan beruntung mendapat
pekerjaan tersebut. Hal ini dapat disimpulkan
dari sebagian besar responden yang
memberikan respon setuju pada semua
pertanyaan positif tentang motivasi intrinsik
pada pekerjaan mereka.

5. Tanggapan Responden Mengenai Kinerja

Deskripsi tanggapan responden sebanyak

164 orang terhadap item pertanyaan staffing
sebanyak 6 (empat) item. Dari data kuesioner dapat
dilihat deskripsi tanggapan responden pada setiap
item pertanyaan adalah seperti Tabel 6 :

b

Berdasarkan data dari Tabel 6 menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 79 orang
atau 48,2 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya melakukan pekerjaan dengan
lebih baik dari standart kinerja yang ada. Hal ini
berarti bahwa sebagian besar responden merasa
telah melakukan pekerjaan dengan lebih baik
dari standart kinerja yang ada.

Berdasarkan data dari Tabel 6 menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 78 orang
atau 47,6 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya melakukan pekerjaan dengan
lebih baik dari apa yang diharapkan dalam
pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa sebagian
besar responden merasa telah melakukan
pekerjaan dengan lebih baik dari apa yang
diharapkan dalam pekerjaannya.

Berdasarkan data dari Tabel 6 menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 76 orang
atau 46,3 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dapat mengeluarkan usaha
ekstra dalam melaksanakan pekerjaan ini. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden

Tabel 6. Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap kinerja

NO. PERNYATAAN @M 2 3 @ 6
SIS TS N S SS
1.  Saya melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari - - 71 79 14
standart kinerja yang ada.
2. Saya melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari - e R S
apa yang diharapkan dalam pekerjaan ini.
3.  Saya dapat mengeluarkan usaha ekstra dalam - 12 <55 %7621
melaksanakan pekerjaan ini.
4.  Saya mencoba untuk bekerja secara maksimal. - 327 82 - 52
5.  Kualitas dari pekerjaan saya adalah yang terbaik. 1 4757572 17
6. Saya dengan iklas mengeluarkan banyak usaha dan - 1 27 88 48

kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan ini.

Sumber : Data primer yang diolah
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merasa dapat mengeluarkan usaha ekstra dalam

- melaksanakan pekerjaannya.

4. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 82 orang
atau 50 % menjawab setuju atas item pertanyaan
saya mencoba untuk bekerja secara maksimal.
Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden
merasa telah mencoba untuk bekerja secara
maksimal.

5. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 72 orang
atau 43,9 % menjawab setuju atas item
pertanyaan kualitas dari pekerjaan saya adalah
yang terbaik. Hal ini berarti bahwa sebagian
besar responden merasa bahwa kualitas dari
pekerjaannya adalah yang terbaik.

6. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan
bahwa mayoritas responden sebanyak 88 orang
atau 53,7 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya dengan iklas mengeluarkan
banyak usaha dan kemampuan dalam
melaksanakan pekerjaan ini. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa
mengeluarkan banyak usaha dan kemampuan
dengan iklas dalam melaksanakan pekerjaannya.

Dalam penelitian ini dapat disimpulkan
bahwa persepsi paramedis terhadap kinerjanya
pada pekerjaan mereka sangat baik. Hal ini
mengindikasikan bahwa pada prakteknya
paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
memiliki kinerja yang baik diantaranya persepsi
kinerja memenuhi standart kerja, kinerja yang
lebih baik dan kualitas kerja yang terbaik. Hal
ini dapat disimpulkan dari sebagian besar
responden yang memberikan respon setuju
pada semua pertanyaan positif tentang kinerja
mereka pada pekerjaannya.

Uji Instumen Penelitian

Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan terhadap
variabel otonomi kerja, dukungan atasan, saling
ketergantungan tugas, motivasi intrinsik dan kinerja.

Untuk dapat dilakukan analisis faktor maka harus

dipenuhi syarat yaitu nilai Kaiser-Meyer-Olkin

Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA) harus

lebih dari 0,5 dan Bartlets Test memiliki signifikansi

0,000 (Ghozali, 2006). Dari hasil pengujian validitas

diketahui KMO MSA adalah 0,682 dan Bartlets Test

memiliki signifikansi 0,000 maka dapat dilakukan
analisis faktor. Hasil output analisis faktor dapat

dilihat pada tabel 7.
Berdasarkan hasil CFA dari tabel 7 dapat

dilihat beberapa item yang tidak valid karena
mempunyai nilai factor loading < 0,5 atau tidak
terekstrak sempurna. Adapun item yang tidak valid

adalah dukungan atasan : DA1, DA2, DA3, DA4,
DAG6, DAS, dan DA11; Saling ketergantungan tugas
: SKT2; otonomi kerja : OK1, OK2, OK4, OKS, OK7
danOK8; kinerja : K3, K4 dan K6. Kemudian
dilakukan pengujian CFA lagi dengan tidak
mengikutsertakan item-item yang tidak valid secara
trial and eror. Hasil revisi CFA dimana semua item
pertanyaan dinyatakan valid dapat dilihat pada tabel
8.

Tabel 7. Hasil Faktor Analisis

Component
1 2 3 4 5
DAL 591
DA2 54
DA3
DA4
DAS
DA6 583
DA7 507
DA8
DA9 762
DAI0
DAII 582
SKT1 540
SKT2
SKT3 1686
SKT4 689
SKT5 670
OK1
0K2 . 635
0K3 598
OK4 551
OKS 590
OK6 871
OK7 :
OK8 545
OK9 852
680

Ml

MI2 676
M3 688
M4

MIS

691
598
MI6 586
K1 603
K K1)

K5 529

Sumber : Data primer yang diolah
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Tabel 8. Hasil Faktor Analisis

Variabel Item Factor Keterangan
Loading

Dukungan Atasan DAS 0,701 Valid
DA7 0,669 Valid

DA9 0,707 Valid

DAIO 0,666 Valid

Saling SKT1 0,525 Valid
Ketergantungan SKT3 0,713 Valid
Tugas SKT4 0,797 Valid
SKT5 0,683 Valid

Otonomi Kerja 0OK3 0,613 Valid
OK6 0,940 Valid

OK9 0,932 Valid

Motivasi Intrinsik MI1 0,723 Valid
MI2 0,717 Valid

MI3 0,704 Valid

M4 0,785 Valid

MIS5 0,544 Valid

MI6 0,563 Valid

Kinerja K1 0,665 Valid
K2 0,829 Valid

K5 0,629 Valid

Sumber : Data primer yang diolah

Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan terhadap
variabel otonomi kerja, dukungan atasan, saling
ketergantungan tugas, motivasi intrinsik dan kinerja.
Hasil pengujian reliabilitas variabel-variabel
didapatkan nilai Cronbach’s Alpha masing-masing
variabel yang disajikan dalam Tabel 9 :

Dari tabel 9 dapat dilihat bahwa semua
instrumen dinyatakan reliabel karena mempunyai
nilai cronbach’s alpha > 0,60

Uji Asumsi Model

Sebelum pengujian kesesuaian model dan
hipotesis, dalam penelitian ini terlebih dahulu akan
dilihat karakteristik data yang akan digunakan dalam
analisis. Pengujian terhadap karakteristik data,
meliputi pengujian : normalitas data, evaluasi
outliers dan evaluasi multikolinearitas.
1. Normalitas Data

Normalitas univariate dan multivariate
terhadap data yang digunakan dalam analisis ini diuji
dengan menggunakan AMOS 16. Hasilnya adalah
seperti yang disajikan dalam tabel 10.

Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas Variabel

No Variabel Cronbach’s Keterangan
alpha

1. Otonomi Kerja 0,8267 Baik

2. Dukungan Atasan 0,6410 Diterima
3. Saling Ketergantungan 0,6990 Diterima
4. Tugas 0,7907 Diterima
5. Motivasi Intrinsik 0,6440 Diterima

Kinerja

Sumber : Data primer yang diolah

Tabel 10. Hasil Uji Asumsi Normalitas

Variable min max Skew c.r. kurtosis cr
OK9 3,000 5,000 -,069 -,362 -,859 -2,246
OK6 3,000 5,000 = -,108 -,565 -, 784 -2,050
OK3 3,600 5,000 © -,109 -,571 -951 -2,485
DAS 2,000 5000+ -222 - -1.160 -,805 -2,104
DA7 2,000 - 5,000 -,199 . -1.642 -,585 -1,530
DA9 2.000- -5.000. =110 -,577 -,742  -1,940
DA10 2,000 5,000 ,027 ,141 -,554 -1,448
SKT1 Z000-"5000." <152 -,794 -,418 -1,092
SKT3 1,000 5,000 - -,300 - -1,567 -,339 -,887
SKT4 2,000 5,000 -,092 -,480 -,623  -1,629
SKT5 2,000 " 5000 <112 -,585 -,664 -1,734
K5 1,000 5,000 -252  -1390 -,245 -,641
K2 2,000 5,000 285 1,490 -444 -1,160
K1 3,000 5,000 ,434 2,272 =677 <1771
MI6 2,000 5,000 =218 -1 137 -,574 -1,500
MI5 2,000 5,000 =187 -,980 -,077 -,201
MI4 3,000 5,000 -,049 -,254 -,650 -1,699
MI3 2,000 5.000 116 -,608 -,568 -1,483
MI2 2,000 5,000 -,106 -,554 -,542 -1,417
MiI1 2,000 5,000 -366 -1,913 -,285 -,746
Multivariate 10,680 2,305

Sumber: Data primer yang diolah
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Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa
angka c.r skewness, c.r kurtosis, maupun cr
multivarite terdapat beberapa rata-rata antara -2,58
sampai +2,58 yang berati data dalam penelitian ini
berdistribusi normal. Nilai cr kurtosis pada
multivariate sebesar 2,305 berada antara batas -2,58
sampai +2,58 maka secara bersama-sama sebaran
data variabel tidak ada masalah atau dikatakan

berdistribusi normal.
2. EvaluasiOutliers

Uji terhadap multivariate outliers
dilakukan dengan menggunakan kriteria Jarak
Mahalanobis pada tingkat p < 0,001. Jarak
Mahalanobis itu dievaluasi dengan menggunakan
x* pada derajat bebas sebesar jumlah variabel
indikator yang digunakan dalam penelitian
(Ferdinand, 2006). Jika dalam penelitian ini
digunakan 20 variabel indikator, semua kasus yang
mempunyai Jarak Mahalanobis lebih besar dari Wz
(20,0.001) = 45,31 adalah multivariate outlier. Tabel
11 menyajikan hasil evaluasi Jarak Mahalanobis.

Dari Tabel 11 terlihat bahwa tidak terdapat
kasus yang dikategorikan sebagai outliers, karena

semua observasi memiliki jarak mahalanobis <45,31.
3. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas atau singularitas
bertujuan untuk menguji apakah ditemukan adanya
korelasi antar variabel independen dalam model. Jika
data menunjukkan adanya indikasi terdapat masalah

multikolinearitas maka data itu tidak dapat digunakan
untuk penelitian (Tabachnick dan Fidell dalam
Ferdinand, 2006). Dalam program AMOS akan
memberikan warning bila ternyata matriks
kovariansnya menunjukkan adanya singularitas atau
multikolinearitas (Ferdinand, 2006). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini tidak
terdapat masalah multikolinearitas.
Uji Goodness-of-Fit Model Struktural

Sebelum melakukan teknik pengujian
hipotesis, langkah yang pertama adalah menilai
kesesuaian goodness-of-fit. Untuk mengujinya akan
digunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan bantuan program AMOS versi 16. Hasil dari
nilai-nilai goodness of fit dapat dilihat pada tabel 12.

Nilai %? pada penelitian ini sebesar 188,021
dengan probabilitas 0,071 menunjukkan bahwa
model penelitian yang diajukan dapat diterima. Nilai
CMIN/DF pada model ini adalah 1,168 menunjukkan
bahwa model penelitian ini fir. Dengan tingkat
penerimaan yang direkomendasikan 2 0,9, dapat
disimpulkan bahwa model memiliki tingkat
kesesuaian yang marginal dengan nilai GFI sebesar
0,896. Nilai AGFI dalam model ini adalah 0,864
menunjukkan tingkat kesesuaian yang marginal. Nilai
yang direkomendasikan > 0,95, dapat disimpulkan
bahwa model menunjukkan tingkat kesesuaian yang
baik dengan nilai TLI sebesar 0,963. Dengan
memperhatikan nilai yang direkomendasikan 20,95,

Tabel 11. Hasil Uji Asumsi Outliers

Observation | Mahalanobis Jarak Mahalanobis
number d-squared Kritis (20, 0.001)
12 38,381
15 35,142
96 34,650 | Mahalanobis distance square
= - | (df =20, p<0,001)
i . | Mahalanobis < 45,31
75 17,692

Sumber: Data primer yang diolah.

Tabel 12. Kriteria Goodness of Fit

Goodness of Fit Nilai yang Diharapkan Hasil Evaluasi
indeks

x? - Chi Square Diharapkan rendah 188,021 Baik
Probabilitas >0,05 0,071 Baik
CMIN/df 2,00 1,168 Baik
GFI 0,90 0,896 Marginal
AGFI 0,90 0,864 Marginal
LI 0,95 0,963 Baik
CFI 0,95 0,969 Baik
RMSEA 0,08 0,032 Baik

Sumber: Data primer yang diolah
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maka nilai CFI sebesar 0,969 menunjukkan bahwa

~ model ini memiliki kesesuaian yang baik. Nilai
penerimaan yang direkomendasikan < 0,08, maka nilai
RMSEA sebesar 0,032 menunjukkan tingkat
Kesesuaian yang baik.

Berdasarkan keseluruhan pengukuran
goodness-of-fit tersebut di atas mengindikasikan
Bahwa model yang diajukan dalam penelitian dapat
diterima.

Pengujian Hipotesis
- 1 Analisis Kausalitas

Analisis kausalitas dilakukan guna
mengetahui hubungan antara variabel. Setelah
Kriteria goodness of fit dapat terpenuhi atas model
struktural yang diestimasi, selanjutnya analisis
terhadap hubungan-hubungan struktur model
{pengujian hipotesis) dapat dilakukan. Pengujian

hipotesis dilakukan dengan menganalisis tingkat
signifikansi hubungan kausalitas antar konstruk
dalam model yang didasarkan pada nilai C.R (z-
hitung) lebih besar dari atau sama dengan nilai z-
tabel (z-hitung 3 z-tabel). Kemudian, dengan melihat
standardized structural (path) coefficients dari
setiap hipotesis terutama pada kesesuaian arah
hubungan path dengan arah hubungan yang telah
dihipotesiskan sebelumnya. Jika arah hubungan
sesuai dengan yang dihipotesiskan dan nilai critical
ratio-nya juga memenuhi persyaratan maka dapat
dikatakan bahwa hipotesis yang diuji terbukti. Pada
jumlah responden lebih dari 100 maka nilai z tabel
untuk tingkat signifikansi 5% adalah sebesar + 1,96
(Jogiyanto, 2004)

Adapun hasil analisis disajikan dalam gambar dan
tabel sebagai berikut:

Pengujian Model Teori Determinasi Diri Pada Perawat
Di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten
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Hasil Pengujian Model Menggunakan Amos
Versi 16.

Sumber: Output Amos Versi 16.0

Tabel 13. Hasil Estimasi Model Struktural

Hubungan Estimate | S.E. | C.R. P | Keterangan
Otonomi Kerja

Motivasi Intrinsik -.153 136 | -.1.123 | .261 | Tidak Sig.

Kinerja .037 116 | 318 | :750°} Tidak Sig.
Dukungan Atasan

Motivasi Intrinsik -.015 136 | -.108 | 914 | Tidak Sig.
Saling Ketergantungan Tugas

Motivasi Intrinsik :203% 112 | 1.984 | .047 | Signifikan

Kinerja -139 102 | -1.363 | .173 | Tidak Sig.
Motivasi Intrinsik

Kinerja .588%* 122 | 4.807 | *** | Signifikan

Sumber: Data primer yang diolah. (* : signifikan p<0,05)
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Tabel 13 menggambarkan hubungan atau
pengaruh antar variabel. Otonomi kerja tidak memiliki
pengaruh signifikan negatif pada motivasi instrinsik
dengan nilai C.R sebesar -1,123 dan nilai probabilitas
sebesar 0,261 > 0,05. Dukungan atasan secara negatif
tidak mempengaruhi motivasi instrinsik dengan nilai
C.R sebesar -0,108 dan nilai probabilitas sebesar
0,914 > 0,05. Saling ketergantungan tugas secara
positif berpengaruh signifikan positif pada motivasi
instrinsik dengan nilai C.R sebesar 1,984 dan nilai
probabilitas sebesar 0,047 < 0,05. Otonomi kerja
secara positif tidak mempengaruhi kinerja karyawan
dengan nilai C.R sebesar 0,318 dan nilai probabilitas
sebesar 0,750 > 0,05. Saling ketergantungan tugas
secara negatif tidak mempengaruhi kinerja karyawan
dengan nilai C.R sebesar -1 ,363 dan nilai probabilitas
sebesar 0,173 >0,05. Sedangkan motivasi instrinsik
memiliki pengaruh yang signifikan positif pada
kinerja karyawan. Hasil tersebut dapat dilihat
berdasarkan nilai C.R sebesar 4,807 dengan nilai
probabilitas sebesar 0,000 < 0,05. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa variabel otonomi kerja, dan
dukungan atasan, baik secara langsung maupun
tidak langsung tidak dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Saling ketergantungan tugas (SKT)
secara tidak langsung berpengaruh pada kinerja
dengan dimediasi oleh motivasi instrinsik.

1. Analisis Direct Effect, Indirect Effect dan Total
Effect

Analisis ini digunakan untuk mengetahui
kekuatan pengaruh antara konstruk baik secara
langsung, tidak langsung, maupun pengaruh
totalnya. Efek langsung (direct effect) tidak lain
adalah koefisien dari semua garis koefisien dengan
anak panah satu ujung. Efek tidak langsung adalah
efek yang muncul melalui sebuah variabel antara.
Efek total adalah efek dari berbagai hubungan. Nilai
estimasi diambil dari output Amos versi 16.0 tabel
standardized direct effects, standardized indirect
effects, dan standardized total effects. Hasil
pengujian model di atas menunjukkan efek

22085008, gfek tidak langsung dan efek total sebagai
yang dinyatakan dalam tabel berikut ini:

Berdasarkan tabel 14, diketahui besaran
nilai efek pengaruh langsung, tidak langsung dan
total dari semua hubungan dalam model yang
diujikan. Dalam hasil analisis sebelumnya hanya
hubungan motivasi intrinsik berpengaruh pada
kinerja yang signifikan dengan pengaruh langsung
sebesar 0,667. Selain itu, hubungan saling
ketergantungan tugas berpengaruh pada kinerja
dengan mediasi motivasi intrinsik signifikan dengan
pengaruh tidak langsung sebesar 0,154. Selain dapat
dilihat dari tabel pengaruh tidak langsung ini dapat
dihitung dari perkalian pengaruh langsung dari
saling ketergantungan tugas pada motivasi intrinsik
dan motivasi intrinsik pada kinerja yaitu
(0,231)(0,667)=0,154.

Dalam analisis ini hanya digunakan untuk
melihat pengaruh tidak langsung saling
ketergantungan tugas pada kinerja dengan mediasi
motivasi intrinsik karena hubungan yang lain tidak
signifikan sehingga tidak menjadi fokus dalam
analisis ini.

Pembahasan

Setelah menilai model secara keseluruhan
dan menguji hubungan kausalitas seperti yang
dihipotesiskan, tahap selanjutnya adalah
pembahasan hasil penelitian sebagai berikut:

1. Hipotesis 1 : Motivasi intrinsik berpengaruh
positif pada kinerja paramedis di RSUP Dr.
Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 13
didapatkan hasil C.R. motivasi intrinsik pada kinerja
sebesar 4,807 dan Probabilitas sebesar 0,000. Karena
nilai C.R. motivasi intrinsik lebih dari 1.96, maka
menunjukkan bahwa hipoteis 1 didukung. Artinya
secara statistik dapat disimpulkan bahwa dalam
penelitian ini motivasi intrinsik berpengaruh positif
pada kinerja. Didukungnya hipotesis 1 dalam studi
pada paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
ini, konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh
Kuvaas (2006b, 2007, 2009) dimana terdapat
pengaruh yang kuat antara motivasi intrinsik pada
kinerja.

Tabel 14. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Pengaruh Total

Hubungan Estimasi S
Langsung | Tidak Langsung Total

Otonomi Kerja

Motivasi Intrinsik -0,112 0 -0,112

Kinerja 0,031 -,075 -0,044
Dukungan Atasan

Motivasi Intrinsik -0,012 0 -0,012

Kinerja 0 -0,008 -0,008
Saling Ketergantungan Tugas

Motivasi Intrinsik 0,231* 0 0,231

Kinerja -0,164 0,154* -0,010
Motivasi Intrinsik

Kinerja 0,667* 0 0,667

Sumber: Data primer yang diolah. (* ; signifikan p<0,05)
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2. Hipotesis 2 : Dukungan atasan (untuk
pengembangan, kompetensi dan otonomi)
berpengaruh positif pada kinerja dengan
dimediasi oleh motivasi intrinsik studi terhadap
paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
Klaten.

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 13

didapatkan hasil C.R. dukungan atasan pada
motivasi intrinsik sebesar -0,108 dan C.R. motivasi
intrinsik pada kinerja sebesar 4,807 dan Probabilitas
lebih besar dari 0,05. Karena nilai C.R. dukungan
atasan pada motivasi intrinsik kurang dari 1,96 , maka
menunjukkan bahwa hipotesis 2 tidak didukung.
Artinya secara statistik dapat disimpulkan bahwa
dalam penelitian ini dukungan atasan tidak
berpengaruh pada kinerja dengan mediasi motivasi
intrinsik. Tidak didukungnya hipotesis 2 ini,
kemungkinan dikarenakan dalam prakteknya
paramedis telah memiliki tugas yang terstruktur,
informasi yang terbatas, dan tanggung jawab secara
eksplisit. Walaupun dukungan atasan cukup baik
dinilai oleh paramedis namun desain pekerjaan
paramedis yang mungkin tidak memungkinkan
adanya kompetensi, pengembangan karier, dan
otonomi secara bebas yang dikarenakan adanya
etika profesi keperawatan yang mengatur dan desain
pekerjaan yang ada. Menurut Huang dan Van de
Vliert (2003), keadaan dimana karyawan dengan
tugas yang terstruktur, informasi yang terbatas, dan
tanggung jawab secara eksplisit serta adanya suatu
aturan yang mengikat, maka faktor intrinsik tidak
efektif. Dalam studi ini dukungan atasan merupakan
salah satu kunstruk dari karakteristik pekerjaan
intrinsik yang mampu mewakili kebutuhan
kompetensi dalam SDT. Tyagi (1985) dalam studinya
tentang tenaga penjualan menyatakan bahwa
karakteristik pemimpin lebih signifikan
mempengaruhi motivasi ekstrinsik dari pada motivasi
intrinsik. Lebih lanjut (Gagne dan Deci, 2005)
mengemukakan bahwa motivasi ekstrinsik saling
bertentangan dengan motivasi intrinsik. Sehingga
dimungkinkan bahwa dalam studi ini dukungan
atasan (untuk pengembangan, kompetensi dan
otonomi) tidak berpengaruh positif pada kinerja
dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik.
3. Hipotesis 3 : Otonomi kerja berpengaruh positif
pada kinerja secara parsial dengan dimediasi oleh
motivasi intrinsik studi terhadap paramedis di
RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 13
didapat C.R. otonomi kerja pada kinerja sebesar 0,318,
C.R. otonomi kerja pada motivasi intrinsik sebesar -
1,123, dan C.R. motivasi intrinsik pada kinerja sebesar
4,807. Karena nilai C.R. otonomi kerja pada kinerja
dan C.R. otonomi kerja pada motivasi intrinsik kurang

dari 1,96 dan Probabilitas lebih besar dari 0,05, maka
menunjukkan bahwa hipotesis 3 tidak didukung.
Artinya secara statistik dapat disimpulkan bahwa
dalam penelitian ini otonomi kerja tidak berpengaruh
pada kinerja baik secara langsung maupun dengan
dimediasi oleh motivasi intrinsik. Tidak
didukungnya hipotesis 3 ini, untuk otonomi kerja
dan kinerja baik secara langsung ataupun dengan
mediasi motivasi intrinsik kemungkinan dikarenakan
dalam prakieknya paramedis sudah memiliki tugas
dan tanggung jawab yang jelas serta kurang
diperlukan otonomi secara penuh. Pekerjaan
paramedis juga terbatas oleh waktu dan jadwal piket
yang mempengaruhi kinerja suatu unit sehingga
otonomi tidak diberikan secara bebas. Paramedis
dalam pekerjaannya diatur oleh etika profesi dan
desain yang telah ditetapkan manajemen. Sehingga
dimungkinkan paramedis merasa tidak memiliki
kebebasan dalam pekerjaannya. Dengan alasan
bahwa paramedis memiliki persepsi otonomi yang
terbatas maka dimungkinkan otonomi kerja tidak
pengaruh positif pada kinerja baik secara langsung
maupun dengan mediasi oleh motivasi intrinsik.

4. Hipotesis 4 : Saling ketergantungan tugas
berpengaruh positif pada kinerja secara
parsial dengan dimediasi oleh motivasi
intrinsik studi terhadap paramedis di RSUP
Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten

Berdasarkan hasil analisis pada tabel didapat

C.R. saling ketergantungan tugas pada kinerja sebesar

-1,363, C.R. saling ketergantungan tugas pada motivasi

intrinsik sebesar 1,984, dan C.R. motivasi intrinsik

pada kinerja sebesar 4,807. Karena nilai C.R. saling

ketergantungan tugas pada kinerja kurang dari 1,96

dengan probabilitas lebih besar dari 0,05 dan C.R. saling

ketergantungan tugas pada motivasi intrinsik lebih
besar dari 1,96 dan Probabilitas kurang dari 0,05, maka
menunjukkan bahwa hipotesis 4 didukung sebagian.

Artinya secara statistik dapat disimpulkan bahwa

dalam penelitian ini saling ketergantungan tugas

mempunyai pengaruh positif pada kinerja baik secara
langsung maupun dengan mediasi oleh motivasi
intrinsik tidak didukung sepenuhnya. Saling
ketergantungan tugas mempunyai pengaruh positif
pada kinerja dengan peran mediasi oleh motivasi
intrinsik. Hal ini sesuai dengan Kuvaas (2009) yang
menyatakan bahwa motivasi intrinsik berperan
memediasi pengaruh saling ketergantungan tugas
dan kinerja. Dalam prakteknya paramedis memiliki
saling ketergantungan tugas yang sederhana,
seperti sistem jadwal piket yang bergantian, berbagi
informasi mengenai pasien, dan membagi tanggung
jawab bersama. Selain hal itu, karakteristik orang

Indonesia yang suka berkumpul dan bersama-sama

memungkinkan ikut berperan dalam mendukung
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hubungan ini. Paramedis merasa ada pengaruhnya
saling ketergantungan tugas dengan motivasi untuk
bekerja (intrinsik) jika dihubungkan dengan
karakteristik tersebut.

Sementara saling ketergantungan tugas
tidak berpengaruh pada kinerja secara langsung
mungkin dikarenakan saling ketergantungan tugas
yang sangat sederhana dalam pekerjaan ini. Dalam
satu waktu piket paramedis hanya bekerja mandiri
tidak secara tim, bertanggung jawab atas pasien
yang ditangani saat itu sampai paramedis lain
menggantikan. Hal ini memungkinkan paramedis
merasa saling ketergantungan tugas ini tidak
mempengaruhi kinerjanya secara langsung karena
terlalu sederhananya peran saling ketergantungan
tugas tersebut dalam pekerjaannya.

Pengaruh Karakteristik Sosial Ekonomi Dan
Budaya Sebagai Alasan Utama.

Tidak didukungnya Hipotesis 2, 3 dan 4,
maka terdapat perbedaan hasil dengan penelitian
oleh Kuvaas (2009). Penelitian sebelumnya di
Norwegia (Kuvaas,2009) menyatakan bahwa
konstruk inti dalam penelitiannya mungkin hanya
mempunyai implikasi pada negara-negara barat yang
mempunyai karakteristik sosial ekonomi dengan
tingkat pendapatan per kapita yang sangat tinggi,
tingkat kesenjangan pendapatan yang rendah, dan
tingkat pengangguran yang sangat rendah. Hal ini
sangat berbeda dengan karakteristik sosial ekonomi
masyarakat Indonesia.

Selain itu dari data dimensi budaya
Hofstede’s (International, 2005) Norwegia memiliki
skor maskulinitas yang sangat rendah,
individualisme yang tinggi, dan Power Distance
Index (PDI) yang rendah. Sebaliknya Indonesia
memiliki skor maskulinitas yang tinggi,
individualisme yang rendah dan Power Distance
Index (PDI) yang tinggi. Penelitian sebelumnya oleh
Huang dan Van de Vliert (2003) mengemukakan
bahwa peran karakteristik pekerjaan intrinsik hanya
kuat jika diterapkan pada negara kaya, negara-negara
dengan program kesejahteraan sosial yang lebih
baik, negara yang lebih individualistis, dan negara
dengan Power Distance Index (PDI) yang kecil.
Sebaliknya, karakteristik pekerjaan ekstrinsik yang
lebih menekankan pada gaji, tunjangan dan kondisi
kerja berperan kuat dan positif jika diterapkan pada
semua negara.

Berdasarkan karakteristik sosial ekonomi
Norwegia, Kuvaas (2009) dalam penelitian
sebelumnya menyatakan bahwa kemungkinan hasil
studinya hanya dapat digeneralisir ke konteks yang
sama seperti negara-negara Skandinavia.

Dalam studi ini dukungan atasan, otonomi
kerja, dan saling ketergantungan tugas merupakan
salah satu kunci konstruk dari karakteristik pekerjaan
intrinsik yang mampu mewakili kebutuhan
kompetensi, otonomi dan pergaulan dalam SDT.
Sedangkan karekteristik pekerjaan intrinsik tidak
banyak berpengaruh di negara miskin maupun
berkembang dengan tingkat kesejahteraan rendah,
tingkat pengangguran tinggi (Huang dan Van de
Vliert, 2003), seperti Indonesia. Sehingga mungkin
di Indonesia karakteristik pekerjaan ekstrinsik lebih
diterima dan dominan dibandingkan intrinsik.

Dengan karakteristik sosial ekonomi
Indonesia sebagai negara berkembang, sehingga
mungkin hal ini yang menjadi alasan tidak
didukungnya hipotesis 2, 3 dan 4. Hasil dalam studi
ini juga membuktikan apa yang telah dinyatakan
dalam penelitian sebelumnya bahwa model dalam
penelitian ini hanya dapat diterima di negara-negara
barat dengan karakteristik sosial ekonomi seperti
Norwegia (Kuvaas, 2009).

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Hasil analisis deskriptif tentang tanggapan
responden terhadap pertanyaan dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi
yang sangat baik tentang praktek otonomi kerja,
dukungan atasan, saling ketergantungan tugas,
motivasi intrinsik dan kinerja yang dirasakannya.
Hal ini dapat disimpulkan dari hasil penelitian yang
menunjukkan bahwa sebagian besar responden
memilih menjawab setuju pada semua item
pertanyaan positif yang diajukan dalam penelitian

Hasil pengujian goodness-of-fit atas model
yang diajukan menunjukkan hasil yang baik. Berikut
ini adalah hasil analisis kesesuian model (goodness-
of-fit) yang menunjukkan nilai x>= 188,021; p=0,071;
CMIN/df = 1,168; GFI = 0,896; AGFI =0,864; TLI =
0,963; CFI=0,969; RMSEA =0,032.

Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan pada paramedis di RSUP Dr. Soerad;ji
Tirtonegoro, mengenai pengujian model teori
determinasi diri, maka dapat diambil simpulan
sebagai berikut :

1. Hasil penelitian ini menemukan bahwa motivasi
intrinsik berpengaruh positif pada kinerja. Hasil
temuan ini sejalan dengan temuan penelitian
sebelumnya oleh Kuvaas (2007 & 2009), sehingga
hipotesis 1 didukung. Hal ini berarti semakin
tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki paramedis
dalam bekerja maka kinerja akan semakin
meningkat.
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2. Hasil penelitian ini menemukan bahwa dukungan
atasan (untuk pengembangan, kompetensi dan
otonomi) tidak berpengaruh secara positif pada
kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik,
sehingga hipotesis 2 tidak didukung. Hal ini
berarti tinggi rendahnya dukungan atasan (untuk
pengembangan, kompetensi dan otonomi) tidak
berpengaruh positif pada kinerja dengan mediasi
motivasi intrinsik.

3. Hasil penelitian ini menemukan bahwa otonomi
kerja tidak berpengaruh secara positif pada
kinerja baik secara langsung maupun dengan
mediasi motivasi intrinsik, sehingga hipotesis 3
tidak didukung. Hal ini berarti tinggi rendahnya
otonomi kerja tidak berpengaruh positif pada
kinerja baik secara langsung maupun dengan
mediasi motivasi intrinsik.

4. Hasil penelitian ini menemukan bahwa saling
ketergantungan tugas tidak berpengaruh secara
positif pada kinerja secara langsung, namun
saling katergantungan tugas berpengaruh positif
pada kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik,
sehingga hipotesis 4 didukung sebagian. Hal ini
berarti saling ketergantungan tugas hanya
berpengaruh positif pada kinerja dengan mediasi
motivasi intrinsik namun tidak berpengaruh
secara langsung.

Implikasi Penelitian

Hasil penelitian membawa implikasi baik
secara teoritis maupun praktis terkait dengan desain
karakteristik pekerjaan intrinsik dan pengaruhnya
pada motivasi intrinsik dan kinerja.
1. Implikasi Teoritis

Dengan melihat hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa dalam penelitian ini motivasi
intrinsik berpengaruh positif pada kinerja. Namun
karakteristik pekerjaan intrinsik yang mewakili SDT
yang diperediksi berpengaruh positif pada kinerja
dengan motivasi intrinsik tidak terbukti didukung.
Sehingga hasil penelitian ini sékaligus membuktikan
bahwa model dalam penelitian ini hanya relevan
diterapkan pada negara maju seperti Norwegia dan
negara-negara Skandinavia (Kuvaas, 2009). Dalam
studinya (Manolopoulus, 2008) menunjukkan
bahwa kecenderungan orang akan lebih termotivasi
oleh penghargaan ekstrinsik dan kurang termotivasi
oleh penghargaan intrinsik adalah lazim diantara
banyak manajer baik di swasta maupun sektor
publik. Sehingga ada indikasi bahwa faktor
ekstrinsik akan lebih berpengaruh dominan di
negara-negara berkembang seperti Indonesia
(Huang dan Van de Vliert, 2003).

2. Implikasi Praktis

Dari hasil penelitian ini ditemukan bahwa
motivasi intrinsik berpengaruh positif pada kinerja
paramedis RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro, dan hasil
ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh
Kuvaas (2009). Hal ini berarti bahwa organisasi harus
mampu menggali sumber-sumber untuk
meningkatkan motivasi intrinsik sehingga
berdampak untuk meningkatkan kinerja paramedis.
RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro perlu membuat
kebijakkan-kebijakan dalam menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung motivasi intrinsik agar mampu
meningkatkan kinerja para paramedis.

Dalam studi ini juga menguji tiga
karakteristik pekerjaan intrinsik yang mempunyai
potensial meningkatkan motivasi intrinsik namun
tidak semua terbukti didukung pada kasus RSUP
Dr. Soeradji Tirtonegoro. Dari ketiga karakteristik
tersebut, hanya saling ketergantungan tugas yang
terbukti berpengaruh pada kinerja dengan mediasi
motivasi intrinsik. Hal ini berarti RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro perlu mendukung sistem kerja saling
ketergantungan tugas karena terbukti meningkatkan
motivasi intrinsik.

Keterbatasan

Beberapa keterbatasan penelitian ini adalah:

1. Belum dilakukannya pre-test dalam penelitian ini,
diindikasikan sebagai penyebab tingkat validasi
dan reliabilitas yang rendah. Hal ini
mengakibatkan beberapa indikator dikeluarkan
dari analisis.

2. Penelitian ini dilakukan dalam studi satu tahap
atau one shot study sehingga tidak
memungkinkan untuk menarik kesimpulan dari
hubungan sebab akibat atau mengesampingkan
kemungkinan hubungan sebab akibat terbalik
(Kuvaas, 2009).

3. Dalam penelitian ini digunakan kuisioner penilaian
diri sendiri, sehingga ada kemungkinan metode
tunggal ini akan bias dan persepsi-persepsi
mereka, terutama pada penilaian kinerja. Sebagai
contoh studi pada tenaga penjualan menemukan
bahwa penilaian diri sendiri terhadap kinerja
cenderung bias keatas ( Sharma et al., dalam
Kuvaas, 2009).

4. Penelitian ini hanya mengambil sampel pada salah
satu jenis level pekerjaan dalam satu organisasi
saja dengan karakteristik sejenis, sehingga belum
menggeneralisir semua jenis level pekerjaan dan
organisasi (Kuvaas,2009).

5.Penelitian ini hanya meneliti tentang peran dari
motivasi intrinsik, tidak menyertakan motivasi
ekstrinsik sebagai faktor yang diindikasikan lebih
dominan di negara-negara berkembang seperti
Indonesia (Huang dan Van de Vliert, 2003).
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Saran

1. Saran Akademis

a. Penelitian selanjutnya sebaiknya melakukan pre-
test untuk memperkecil kemungkinan indikator-
indikator yang tidak valid dan mempertimbangkan
metode wawancara untuk melengkapi data
kuesioner sehingga data yang diperoleh dapat
lebih memberikan gambaran lebih jelas tentang
keadaan yang sebenarnya.

b. Penelitian selanjutnya perlu mempertimbangkan
untuk studi eksperimental atau studi longitudinal
sehingga diharapkan mampu memberikan
kesimpulan adanya hubungan sebab akibat pada
hubungan yang diuji pada penelitian ini (Kuvaas,
2009).

c. Penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan
kuisioner penilaian kinerja yang berbasis
penilaian diri sendiri dan penilaian oleh atasan,
hal ini diperlukan untuk mengurangi bias dan data
yang lebih baik ( Sharma et al., dalam Kuvaas,

- 2009).

d. Penelitian selanjutnya diharapkan dilakukan pada
beberapa level pekerjaan dan organisasi lainnya
dengan karakteristik pekerjaan yang lebih
kompleks, sehingga hasil penelitian
memungkinkan dapat digeneralisir (Kuvaas,
2006a).

e. Penelitian selanjutnya sebaiknya memasukkan
faktor motivasi ekstrinsik dalam penelitiannya,
untuk mengetahui perbedaan dominasi antara
motivasi intrinsik dan ekstrinsik pada studi
negara-negara seperti Indonesia.

f. Penelitian selanjutnya sebaiknya menggali sumber-
sumber karakteristik pekerjaan intrinsik lain untuk
memperdalam peran faktor intrinsik dalam
penerapannya di Indonesia.

g. Penelitian ini didapatkan hasil yang berbeda
dengan penelitian sebelumnya (research gap),
sehingga perlu diadakannya replikasi ulang
dengan sampel yang berbeda.

2. Saran Praktis

Dalam studi ini saling ketergantungan
tugas terbukti berpengaruh pada kinerja dengan
mediasi motivasi intrinsik. Manajemen RSUP Dr.

Soeradji Tirtonegoro perlu mendukung sistem kerja

saling ketergantungan tugas karena terbukti

meningkatkan motivasi intrinsik yang pada akhirnya
akan meningkatkan kinerja. Mendukung sistem kerja
saling ketergantungan tugas antara lain dapat
dilakukan dengan mempertahankan dan
meningkatkan sistem kerja tim, menciptakan suasana
kompetensi antar tim kerja, dan komunikasi antar
kelompok kerja. Dengan dukungan terhadap saling
ketergantungan tugas ini diharapkan akan dapat
meningkatkan motivasi intrinsik paramedis yang

pada akhirnya akan meningkatan kinerja mereka.
Dengan kinerja yang baik akan meningkatkan
kualitas pelayanan kesehatan yang diberikan RSUP
Dr. Soeradji Tirtonegoro.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to test the relationship between intrinsic
motivation and work performance, and the relationships between job autonomy,
task interdependence, supervisor support (for autonomy, competence, and
development) and work performance, with the mediation effect of intrinsic
motivation.

This study used a survey design. The sample in this study were 164
paramedics in RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten. Sampling technique used
in this study were purposive sampling. Analysis tool used to test the model was
SEM (Structural Equation Modeling) with AMOS program version 16.0.

The results of the analysis indicate that the magnitude of the values
contained in the goodness of fit is: x2 = 188.021, probability = 0.071. The
analysis showed that (1) the relationship between intrinsic motivation and work
performance, (2) the relationships between fask interdependence and work
performance is fully mediated by intrinsic motivation. Meanwhile, the relationship
between autonomy, supervisor support and work performance with mediation
effect of intrinsic motivation were not supported in this study.

Based on these findings, the suggestion would be to make better the
management policies that support the infrinsic motivation of paramedic in order
to increase paramedics performance to support health services at RSUP Dr.
Soeradji Tirtonegoro.

Keywords: intrinsic motivation, self-determination theory, performance.




Sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah suatu bagian yang
memiliki peran sangat penting, Karena memiliki fungsi sebagai penggerak
sckaligus pengembangan kinerja karyawan dalam organisasi. Salah satu yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi mereka dalam bekerja. Motivasi
kerja ini dapat berasal dari dalam diri sendiri (intrinsik) dan yang berasal dari luar
(ekstrinsik).

Motivasi intrinsik dapat didefinisikan sebagai motivasi untuk melakukan
suatu aktivitas demi kepentingan pribadi, untuk mendapatkan suatu kesenangan
atau kepuasan atas aktivitas tersebut (Deci ef al., 1989). Selama ini banyak
kontribusi penting yang telah diberikan dalam hal menjelaskan tentang motivasi
intrinsik (Kuvaas, 2009). tetapi yang menarikdari semua kajian tersebut adalah
teori determinasi diri (Self-determination Theory ISDT) (Deci dan Ryan, 2000).

SDT menyarankan bahwa lingkungan sosial mempengaruhi motivasi
intrinsik melalui dampaknya pada kepuasan kebutuhan atau persepsi tentang
pentingnya kompetensi, otonomi dan pergaulan (Grouzet ef al, 2004). Kuvaas
(2009) menguji sumber potensial dari karakteristik pekerjaan intrinsik yang dapat
memuaskan kebutuhan tersebut dengan menyelidiki persepsi karyawan pada
otonomi kerja, saling ketergantungan tugas dan dukungan atasan untuk
pengembangan, kompetensi dan otonomi.

Penelitian selama ini yang memfokuskan pada SDT sebagai dasar teori
menemukan peran yang sangat luas di berbagai bidang dan aspck kehidupan
manusia seperti terlihat pada gambar L.

Sebagai contoh perannya dalam bidang kebutuhan manusia (Sheldon &
Elliot, 1999: Vansteenkiste ef al, 2007; Sheldon &Filak, 2008),
keschatanpsikologi dan kesejahteraan (Reis ef al, 2000; Chirkov et al., 2005;
Meyer ef al, 2007), pendidikan (Vallerand ef al, 1992; Reeve & Hamm, 2003;
Vansteenkiste ef al, 2004), olah raga dan pelatihan (Frederick & Ryan, 1993:
Vallerand & Losier, 1999: Gagne ef al, 2003), serta organisasi dan pekerjaan
(Deci et al, 2001: Baard ef al, 2004; Kuvaas. 2009).

SDT didasarkan pada landasan empiris yang kuat namun masih relatif

sedikit studi yang menguji teori ini yang memfokuskan pada suatu manajemen




perusahaan (Gagne dan Deci, 2005). Dengan demikian sangat diperlukan studi
yang berdasarkan SDT untuk memperkaya penelitian tentang teori ini pada
organisasi pekerjaan.

Penelitian sebelumnya meneliti pengaruh mediasi dari motivasi intrinsik
pada Kkinerja. Contohnya kepuasan atas penilaian Kinerja pada kinerja (Kuvaas,
2006b), persepsi atas pengembangan goal setting dan feedback vang dilibatkan
dalam penilaian kinerja pada kinerja (Kuvaas, 2007). Kuvaas (2006a) juga
menemukan hubungan yang kuat antara motivasi intrinsik dan kinerja yang
dilaporkan sendiri, secara khusus di antara pekerja "terdidik". Karyawan seperti
itu memungkinkan jauh lebih termotivasi oleh motivasi intrinsik dan pekerjaan itu
sendiri bila dibandingkan dengan pekerja "biasa" (Thomas dalam Kuvaas, 2009).
Akhirnya, hanya sedikit pengujian empiris tentang hubungan antara motivasi
intrinsik dan kinerja sampai saat ini (Piccolo dan Colquitt, 2006).

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kuvaas (2009) pada karyawan
berbagai tipe pekerjaan di sektor publik, menemukan adanya pengaruh antara
otonomi kerja, dukungan atasan untuk otonomi, kompetensi dan pergaulan, dan
saling ketergantungan tugas terhadap kinerja yang dimediasi oleh motivasi
intrinsik. Adapun penelitian ini merupakan replikasi dari yang pernah dilakukan
oleh Kuvaas (2009) untuk menguji apakah karakteristik pekerjaan intrinsik yang
mendukung SDT dapat berpengaruh positif terhadap kinerja dengan mediasi
motivasi intrinsik.

Penelitian ini menggunakan tenaga kerperawatan sebagai obyek penelitian.
Pelayanan keperawatan merupakan salah satu bagian dari pelayanan klinik.
Kinerja pelayanan klinik sebenarnya merupakan indikator utama dari kinerja
pelayanan di sarana pelayanan kesehatan, namun pada saat ini kinerja klinik di
berbagai sarana pelayanan kesehatan tersebut masih rendah (Pusat Manejemen
Pelayanan Kesehatan FK-UGM). Tenaga Kkeperawatan merupakan tenaga
kesehatan terbanyak, yang terdiri dari bidan dan perawat dimana pada tahun 2001
tenaga kesehatan di Indonesia berjumlah sekitar 510.000 orang, sekitar 350.000
orang (70%) adalah tenaga keperawatan dan lebih dari setengah diantaranya
bekerja di pemerintahan (Depkes dalam Budiarto).




Moody dan Pesut (2006) mengatakan bahwa gagasan atas otonomi,
pemberian wewenang, pergaulan dan kompetensi itu sama dengan tujuan perawat
atas kepedulian pada manusia dan mercka memiliki sistem nilai etika profesional

yang berfungsi untuk mendukung motivasi intrinsik perawat pada pekerjaannya.
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Posisi penelitian dalam SDT research

Organisasi rumah sakit dengan tegas dan konsisten telah mendorong dan
menyertakan sistem nilai  etika profesional perawat dan dengan sadar
memperhatikan pada nilai sistem ini vang dapat mendukung motivasi intrinsik
perawat pada pekerjaan (Moody dan Pesut, 2006).

Studi pada perawat rumahan oleh Kasser dan Ryan (1999) mengemukakan
bahwa dukungan otonomi dan pergaulan dari lingkungan dapat meningkatkan
kescjahteraan dan kepuasan, hasil ini sesuai dengan SDT.

Kualitas dari suatu pelayanan kesehatan dipengaruhi oleh interaksi dari
semua variable yang kompleks, dan perlu adanya studi mengenai motivasi dalam
pekerjaan perawat profesional (Moody dan Pesut, 2006).

Pengujian empiris tentang hubungan antara motivasi intrinsik dan kinerja
masih sedikit (Piccolo dan Colquitt, 2006). Gagne dan Deci (2005) menyimpulkan
bahwa studi tentang SDT yang berfokus pada manajemen organisasi masih sangat
minim dan melemparkan sebuah keraguan implikasi motivasi intrinsik pada

kinerja pada tugas sederhana. Selain itu penting untuk dilakukan suatu studi




tentang motivasi pada perawat yvang dapat berdampak pada kinerja pelayanan
keschatan (Moody dan Pesut, 2006).

Dalam pekerjaannya perawat masuk dalam tenaga keschatan terbanyak,
namun dalam level pekerjaan yang sama terdapat bidan, ahli gizi, ahli sanitasi,
fisioterapi. laboratoriumdan lain-lain yang jugadisebutparamedis(UUNo. ISThn.
1964).

Peneliti melakukan penelitian pada paramedis RSUP Dr. Socradji
Tirtonegoro Klaten karena rumah sakit ini telah memiliki manajemen yang baik
dengan akreditasi penuh tingkat lengkap pada 25 januari 2008. RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro merupakan satu-satunya rumah sakit umum milik Depkes di tingkat
Kabupaten. Rumah sakit ini juga berperan penting dalam memberikan pelayanan
keschatan dalam berbagai keadaan salah satunya saat terjadi bencana gempa bumi
Jogjakarta Klaten pada 2006.

Tujuan kajian ini adalah untuk menguji pengaruh antara motivasi intrinsik
dan kinerja diantara paramedis dengan tujuan untuk berkontribusi pada SDT dan
membantu praktck dan penelitian manajemen serta implikasinya pada Kinerja

pelayanan keschatan.

TELAAH PUSTAKA DAN PERUMUSAN HPOTESIS

Teori Determinasi Diri

Teori determinasi diri atau Self-determination Theory (SDT). dirumuskan
oleh Edward L. Deci dan Richard M. Ryan, adalah sebuah teori yang luas tentang
motivasi manusia dari konsep dasar atau kebutuhan psikologis utama atas
kompetensi, pergaulan, dan determinasi diri, serta perbedaan jenis motivasi
(otonomi, dikontrol) ( Moller, Deci dan Ryan, 2007).

SDT mengidentifikasi adanya tiga kebutuhan dasar psikologis vang
diperlukan untuk pertumbuhan yang optimal, integritas dan kesejahteraan :
kebutuhan untuk kompetensi, pergaulan dan determinasi diri (otonomi).

Kebutuhan ini bersifat universal yang berarti sangat penting bagi semua orang,




tanpa memandang jenis kelamin, ctnis, status sosial ckonomi atau nilai-nilai
budaya.

SDT berpendapat bahwa ketiga kebutuhan dasar psikologis kompentensi,
pergaulan dan otonomi memberikan kontribusi penting kepada psikologis manusia
dan kesejahteraan fisik. Kebutuhan dasar psikologis ini diidentifikasi sebagai
sumber energi untuk satu jenis motivasi yaitu motivasi intrinsik.

Dalam penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009) menggunakan 3 variabel
yang diharapkan mampu memenuhi semua kebutuhan di atas. Adapun tiga
variabel tersebut adalah :

1. Otonomi kerja (Job Autonomy) yang diharapkan mampu memenuhi kebutuhan
akan otonomi.

2. Dukungan atasan (Supervisor Support) pada otonomi, kompetensi, dan
pengembangan yang diharapkan mampu mewakili kebutuhan kompetensi.

3. Saling ketergantungan tugas (Task Interdependence) vang diharapkan

mewakili kebutuhan pergaulan.

Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah keinginan seseorang untuk melakukan sesuatu
karena "hanya ingin melakukannya" atau dorongan yang berasal dari dalam diri
(Sheldon, 2007). Motivasi intrinsik sering menyebabkan seseorang menjadi benar-
benar tertarik dan mengikuti beberapa kegiatan menantang dan beresiko. seperti
bermain piano atau panjat tebing. Motivasi intrinsik biasanya berlawanan dengan
motivasi ekstrinsik dimana perilaku tidak memiliki daya tarik intrinsik dan terjadi
hanya karena imbalan dan manfaat yang diterima.

Penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik adalah kualitas yang
sangat diinginkan, yang harus dipupuk dalam kepribadian individu maupun dalam
konteks sosial seperti ruang kelas, tempat kerja, lapangan bola, dan hubungan

antar pribadi. Motivasi intrinsik penting untuk pencapaian optimal manusia.




Otonomi Kerja

Otonomi kerja (Job Autonomy) didefinisikan sebagai suatu ukuran dari
kebebasan dan pertimbangan oleh secorang individu dalam menentukan cara
menyelesaikan tugas yang dibebankan. MenurutMetaal (dalamGelderen dan
Jansen, 2006) otonomi berarti bahwa individu membuat pilihan mereka sendiri
yang terpisah atau independen dari orang lain. Peran otonomi merujuk pada
tingkat dimana seseorang memiliki kebebasan untuk membuat keputusan
pekerjaan dan mengatur pekerjaan tersebut sesuai perilaku mereka (Noble
danMokwa, 1999).

Morgeson ef al., (2005) mengutip beberapa studi mengungkapkan bahwa
peningkatan otonomi individu yang lebih besar akan memungkinkan fleksibilitas
dalam cara mercka menentukan perannya karena mercka akan memiliki

keleluasaan yang lebih besar dalam menentukan cara dalam melakukan pekerjaan.

Dukungan Atasan

Dukungan atasan atau supervisor support didefinisikan sebagai persepsi
karyawan pada tingkat kepedulian supervisornya pada kesejahteraan mereka, nilai
kontribusi mereka, dan mendukung mereka secara umum (Eisenberger ef al.,
2002). Supervisor yang memberikan dukungan pada bawahannya terbukti lebih
efektif dalam mengelola emosi bawahan,

Penclitian Hutchison (dalam Dawley ef al, 2008) menunjukkan bahwa
kepedulian dan dukungan atasan yang positif terkait dengan efek komitmen.
Karena bertindak sebagai agen pengawas organisasi, mereka memiliki tanggung
jawab langsung untuk mengarahkan, mengevaluasi dan mendukung bawahan
mercka. Dengan demikian, bawahannya melihat dukungan atasan scbagai

perpanjangan dari organisasi (Eisenberger ef al, 2002; Levinson, 1965).

Saling Ketergantungan Tugas
Saling ketergantungan tugas (Task Interdependence ) merujuk pada desain

pekerjaan yang membutuhkan sebuah kewajiban untuk mengkoordinasikan




kegiatan dan bahan-bahan serta bertukar informasi dengan orang lain untuk
menyelesaikan tugas yang ditugaskan (Kiggundu. 1981: Cleavenger ef al., 2007).

Saling ketergantungan tugas merujuk pada ciri-ciri tenaga yang diperlukan dalam
pekerjaan itu sendiri yang memerlukan banyak orang untuk menyelesaikan
pekerjaan tersebut (Wageman., dalam Comeau dan Griffith, 2005). Saling
ketergantungan tugas didasarkan dari Thompson (dalam Comeau dan Griffith .
2005), tipe dari saling ketergantungan, menggolongkan konstruk dalam kaitannya
dengan struktur tugas dan kompleksitas. Secara khusus, klasifikasi didasarkan

pada cara kerja yang akan dibagi antara masing-masing anggota kelompok kerja.

Kinerja

Kinerja sering diartikan scbagai suatu keberhasilan kerja vang dapat
dicapai. Vroom (dalam As'ad. 1998) mendefinisikan kinerja sebagai tingkat
sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugasnya.

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, keunggulan, dan waktu (Hasibuan, 2001). Selain itu, kinerja
merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat
seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas. serta
peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor di atas,

semakin besarlah kinerja karyawan bersangkutan (Hasibuan, 2001).

Kerangka penelitian
Model penelitian berikut menjelaskan hubungan otonomi kerja, dukungan
atasan dan saling ketergantungan tugas pada kinerja dengan mediasi motivasi

intrinsik yang merujuk pada
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Model Penelitian
Sumber : Kuvaas(2009)

Perumusan Hipotesis
Motivasi Intrinsik dan Kinerja

Motivasi Intrinsik adalah salah satu alat ukur dari kinerja, ini didukung
oleh penelitian di bidang olah raga (Sport) (seperti : Vallerand & Losier, 1999)
danperencanaanpendidikan(misalnya: Lin ef al., 2003; Vansteenkiste ef al., 2004).
Selain itu. Gagne' dan Deci (2005) mengutip dari beberapa studi yang menemukan
bahwa hubungan positif antara motivasi intrinsikdan kinerja pada organisasi kerja
(perusahaan). Namun Gagne' dan Deci (2005) juga menyebutkan bukti yang
menunjukkan bahwa motivasi intrinsik menghasilkan kinerja yang lebih baik
terutama untuk tugas yang menarik atau menantang. Meski demikian, studi
tentang kinerja pada karyawan bank (mulai teller sampai manajer) ditemukan
hubungan yang relatif kuat antara motivasi intrinsik dan kinerja (Kuvaas, 2006b,
2007). Dan penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009) menyatakan pula
hubungan positif antara motivasi intrinsik dan kinerja pada karyawan sektor
publik dalam berbagai tipe pekerjaan. Oleh karena itu, motivasi intrinsik
kemungkinan berpengaruh positif terhadap kinerja, schingga hipotesis 1 dalam
penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:
HI. Motivasi intrinsik berpengaruh positif pada kinerja paramedis di RSUP

Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Motivasi Intrinsik Sebagai Variabel Mediasi
Gagne dan Deci (2005) mengutip beberapa studi yvang telah menemukan

bahwa para manager dengan dukungan otonomi yang mengarah pada kepuasan




yang lebih besar dari kebutuhan untuk kompetensi, pergaulan, dan otonomi, yang
pada akhirnya mempengaruhi perilaku kerja dan sikap. Terlebih lagi, Piccolo dan
Colquitt (2006) baru-baru ini melaporkan bahwa karakteristik pekerjaan inti
(termasuk otonomi) memediasai hubungan antara kepemimpinan tranformasional
dan motivasi intrinsik. Kuvaas (2009) menyatakan bahwa persepsi karyawan atas
dukungan atasan untuk pengembangan, kompetensi dan otonomi akan
meningkatkan motivasi intrinsik melalui kepuasan yang lebih besar dari
kebutuhan akan otonomi dan kompetensi. Piccolo dan Colquitt (2006) juga
menemukan hubungan langsung antara kepemimpinan tranformasional dan
kinerja. Namun hubungan ini mungkin terdapat pada "manajemen puncak/utama"
dengan perspektif kepemimpinan transformational. dan bukan untuk manajemen
yang mendukung otonomi, kompetensi dan pengembangan.

Penelitian sebelumnya oleh kuvaas (2009) menemukan bahwa dukungan
atasan untuk pengembangan, kompetensi, dan otonomi berhubungan dengan
kinerja dengan dimediasi penuh motivasi intrinsik pada karyawan sektor publik
dalam berbagai tipe pekerjaan. Maka hipotesis 2 tentang hubungan supervisor dan
kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik dirumuskan sebagai berikut:

H2. Dukungan atasan (untuk pengembangan, kompetensi, dan otonomi)
berpengaruh positif pada kinerja dengan dimediasi penuh oleh motivasi

intrinsik studi terhadap paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Walaupun kepemimpinan transformasional mungkin mempengaruhi
kepuasan kerja otonomi (Piccolo dan Colquitt, 2006), namun yang paling kuat dan
langsung untuk memuaskan kebutuhan otonomi adalah tingkatan yang paling
mungkin untuk pekerjaan itu sendiri yang memungkinkan kebebasan,
kemandirian, dan keleluasaan untuk menjadwalkan pekerjaan, membuat
keputusan dan memilih cara untuk melaksanakan pekerjaan.

Melebihi argumen SDT mengenai pentingnya memuaskan kebutuhan
untuk otonomi, hampir semua teori utama disain pekerjaan mengusulkan bahwa
bentuk otonomi pada disain pekerjaan akan meningkatkan kinerja. Argumen dasar

vang diajukan oleh Hackman dan Oldham (dalam Kuvaas, 2009) adalah pekerjaan




otonomi yang mengarah kepada psikologis kritis menyatakan "pengalaman
bertanggung jawab atas hasil kerja" dan akhirnya kepada motivasi kerja internal.

Meskipun bukti empiris disatukan (Parker and Turner. dalam
Kuvaas,2009) tampaknya kinerja mungkin akan meningkat ketika pekerjaan
otonomi didesain kembali untuk meningkatkan motivasi intrinsik (Kelly, dalam
kuvaas,2009).

Selain itu, kondisi dukungan otonomi telah ditemukan untuk memprediksi
motivasi intrinsik (Gagne' ef al., 1997) dan memuaskan kebutuhan untuk otonomi,
kompetensi dan pergaulan pada dua kebudayaan nasional (Deci et al., 2001).

Mogeson ef al. (2005) baru-baru ini melaporkan bahwa hubungan antara
otonomi dan kinerja pekerjaan itu dimediasi oleh luasnya peran. Temuan ini
menunjukkan bahwa otonomi meningkatkan motivasi karyawan yang lebih luas
untuk mengakui berbagai ketrampilan dan pengetahuan yang penting untuk
pekerjaan mercka. Mereka juga akan mencoba tugas baru serta mengintegrasikan
ke dalam tugas mereka untuk lebih fokus pada peran pekerjaan (Morgeson and
Campion, 2002). Meskipun mekanisme ini harus meningkatkan motivasi intrinsik
mungkin juga sebagian merupakan jalur idependen untuk kinerja.

Penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009) menyatakan bahwa adanya
pengaruh antara otonomi kerja pada kinerja secara langsung maupun tidak
langsung dengan mediasi motivasi intrinsik. Oleh karena itu hipotesis 3
dirumuskan sebagai berikut:

H3. Otonomi kerja berpengaruh positif pada kinerja secara parsial dengan
dimediasi oleh motivasi intrinsik studi terhadap parantedis di RSUPDr. Soeradji
Tirtonegoro Klaten.

Fakta dari SDT adalah adanya motivasi intrinsik yang lebih besar untuk
berkembang dalam konteks yang ditandai dengan rasa aman dan pergaulan (Ryan
and Deci, 2000). Kegiatan yang ditandai dengan tingginya tingkat saling
ketergantungan tugas dan ketergantungan bersama yang memerlukan "give-and-
take" secara spontan, kerjasama dan mengakomodasi semua pihak vang terlibat
(Podsakoff et al., 2000). dan oleh karena itu Kuvaas (2009) berpendapat bahwa

saling ketergantungan tugas mungkin dapat memenuhi kebutuhan atas pergaulan.




Saling ketergantungan tugas dapat menggambarkan tingkatan dimana
pekerjaan tergantung pada orang lain dan ketergantungan ini dalam rangka untuk
menyelesaikan pekerjaan tersebut (Morgeson and Humphrey, 2003). Selain untuk
memuaskan kebutuhan akan pergaulan, saling ketergantungan tugas dapat
meningkatkan motivasi intrinsik (Bachrach er al, 2006). Seclain itu saling
ketergantungan tugas dapat meningkatkan komunikasi, membantu dan berbagi
informasi, Organizational Citizenship Behaviour (OCB), harapan untuk bantuan
dan norma kerjasama. Temuan ini menunjukkan bahwa mungkin ada beberapa
mekanisme selain motivasi intrinsik yang dapat menjelaskan hubungan antara
saling katergantungan tugas dan kinerja. Akhirnya, bekerja di hadapan orang lain
mungkin memiliki dampak sosial untuk memfasilitasi penyelesaian tugas yang
baik (Zajonc, dalam Kuvaas, 2009), dengan pengalaman yang menantang
(Blascovich ef al., 1999)., yang dapat meningkatkan kinerja dengan mediasi
motivasi intrinsik.

Penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009) menemukan bahwa saling
ketergantungan tugas berpengaruh pada kinerja secara langsung dan tidak
langsung dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik. Oleh karena itu hipotesis 4
dirumuskan sebagai berikut;

H4. Saling ketergantungan tugas berpengaruh positif pada kinerja secara
parsial dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik studi terhadap paramedis di

RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

METODE PENELTIIAN
Desain Penelitian
Menurut Indriantoro dan Supomo (2002), secara umum yang perlu
ditentukan di dalam desain penclitian adalah karakteristik-karakteristik dari
penelitiannya meliputi: tujuan studi, tipe hubungan antar variabel, lingkungan

(setting) studi, unit analisis, horison waktu, dan pengukuran construct.




Tujuan Studi

Tujuan studi penelitian ini, adalah pengujian hipotesis (hypothesis
festing), yaitu penelitian yang menjelaskan fenomena dalam bentuk hubungan
antar variabel.
Tipe Hubungan Variabel

Tipe hubungan variabel dalam penelitian ini adalah hubungan sebab-
akibat (kausal), yaitu penelitian yang menunjukkan arah hubungan antara
variabel bebas (independent) dengan variabel terikat (dependen). Dalam
penelitian ini variabel dependennya adalah kinerja yang dipengaruhi oleh
variabel independent otonomi kerja, dukungan atasan, dan saling
ketergantungan tugas dengan motivasi intrinsik sebagai variabel pemediasi.
Lingkungan (sefting) Penelitian

Penelitian terhadap suatu fenomena dapat dilakukan pada lingkungan
vang natural dan lingkungan yang artificial (buatan). Lingkungan (setting)
penelitian ini adalah lingkungan yang natural, yaitu dengan mengambil subyek
penelitian karyvawan di RSUPDr. Soeradji Tirtonegoro Klaten yang bertindak
sebagai paramedis.
Unit Analisis

Unit analisis merupakan tingkat agregasi data yang dianalisis dalam
penelitian dan merupakan elemen penting dalam desain penelitian karena
mempengaruhi  proses pemilihan, pengumpulan, dan analisis data. Unit
analisis penelitian ini adalah tingkat individual, vaitu data yang dianalisis
berasal dari setiap individual paramedis.
Horison Waktu

Data penelitian dapat dikumpulkan sekaligus pada waktu tertentu (satu
titik waktu) atau dikumpulkan secara bertahap dalam beberapa waktu yang
relatif lebih lama tergantung pada karakteristik masalah yang akan dijawab.
Penelitian ini merupakan studi satu tahap (one shof study), yaitu penelitian

vang datanya dikumpulkan sekaligus pada periode tertentu.




6. Pengukuran Construct
Construct merupakan abstraksi dari fenomena atau realitas yang untuk
keperluan penelitian harus dioperasionalkan dalam bentuk variabel yang
diukur dengan berbagai macam nilai. Pengukuran construct dalam penelitian
ini menggunakan skala interval, yaitu skala yang menyatakan kategori,
peringkat, dan jarak conmstruct yang diukur. Skala interval vang digunakan

dinyatakan dengan angka 1 sampai 5

Populasi, Sampel & Teknik Sampling

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh paramedis di RSUP
Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten. Jumlah keseluruhan populasi dalam penelitian
ini adalah sebanyak 417 orang. Sampel penelitian ini adalah scbagian dari
paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten. Dari keseluruhan populasi
akan diambil 200 orang paramedis. Dalam penelitian ini menggunakan analisis
SEM, schingga untuk memenuhi persyaratan minimal dapat diolah dengan
menggunakan SEM maka jumlah sampel yvang dirckomendasikan adalah antara
100-200 responden (Ghozali,2008).

Teknik sampling dalam penelitian ini adalah purposive sampling
berdasarkan pertimbangan (Judgement) paramedis yang telah bekerja minimal satu
tahun di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten. Pemilihan sampel tersebut
dilakukan dengan pertimbangan bahwa subyck tidak hanya sebagai pelaku, tetapi
juga lebith memahami tentang permasalahan penelitian yang menjadi fokus
peneliti, yaitu mengenai disain pekerjaan yang ada di RSUP Dr. Soeradji

Tirtonegoro Klaten.

Definisi Operasional, Instrumen Penelitian dan Pengukuran Variabel
Variabel Independen : Otonomi Kerja (Job Autonomy)

Otonomi kerja merujuk pada sejauh mana pekerjaan memungkinkan
kebebasan, kemerdekaan, dan keleluasaan untuk jadwal kerja, membuat
keputusan. dan memilih metode yang digunakan untuk menjalankan tugas
(Hackman & Oldham, dalam Morgeson et al., 2005).




Variabel otonomi kerja diukur dengan 9 item pertanyaan yang divalidasi
oleh Morgeson dan Humphrey (2003; 2006) untuk menguji persepsi karyawan
terhadap otonomi pekerjaan pada pekerjaan mercka.

Pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 5 point dengan
kriteria: 1 : sangat tidak setuju: 2: tidak setuju; 3 : netral: 4 : setuju: 5 : sangat

setuju.

Variabel Independen : Dukungan Atasan (Supervisor Support)

Dukungan atasan adalah persepsi karyawan pada tingkat kepedulian
atasannya pada kescjahteraan mereka, nilai kontribusi merecka, dan mendukung
mereka secara umum (Eisenberger ef al., 2002).

Variabel dukungan atasan diukur dengan 12 itempertanyaan yang
dikembangkan oleh Martinsen (dalam Kuvaas, 2009) untuk menguji persepsi
karyvawan terhadap dukungan atasan pada pekerjaan mercka tentang
pengembangan, kompetensi dan otonomi.

Pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 5 point dengan
kriteria: 1 : sangat tidak setuju; 2 : tidak setuju: 3 : netral; 4: setuju; 5 : sangat

setuju.

Variabel Independen : Saling Ketergantungan Tugas (Task Interdependence)
Saling ketergantungan tugas adalah merujuk pada ciri-ciri tenaga yang
diperlukan dalam pekerjaan itu sendiri yang memerlukan banyak orang untuk
menyclesaikan pekerjaan tersebut (Wageman, dalam Comeau dan Griffith, 2005).
Variabel saling ketergantungan tugas diukur dengan 5 item pertanyaan
yang divalidasi oleh Morgeson dan Humphrey (2003: 2006) untuk mengguji
persepsi karvawan terhadap saling ketergantungan tugas pada pekerjaan mereka.
Pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 5 point dengan
kriteria: 1 : sangat tidak setuju; 2: tidak setuju: 3 : netral; 4 : setuju; 5 : sangat

setuju.




Variabel Dependen: Kinerja

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman, keunggulan, dan waktu.

Variabel Kinerja diukur dengan 6 item pertanyaan penilaian diri yang
dikembangkan Brockner ef al., (1992) yang juga digunakan dalam penelitian
sebelumnya di Norwegia (Kuvaas, 2009).

Pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 5 point dengan
kriteria: 1 : sangat tidak setuju: 2: tidak setuju; 3 : netral; 4 : setuju; 5 : sangat

setuju.

Variabel Pemediasi: Motivasi Intrinsik

Motivasi Intrinsik (Infrinsic Motivation) adalah merujuk keinginan
sescorang untuk melakukan sesuatu karena "hanya ingin melakukannya" atau
dorongan yang berasal dari dalam diri (Sheldon & Elliot, 1999). Variabel
Motivasi Intrinsik diukur dengan 6 item pertanyaan yang dikembangkan olch
Cameron and Pierce (1994) yang juga digunakan dalam penelitian sebelumnya di
Norwegia (Kuvaas, 2009). Pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 5
point dengan kriteria: 1 : sangat tidak setuju; 2 : tidak setuju: 3 : netral; 4 : setuju;

5 : sangat setuju.

Sumber Data

1. Data Primer
Sumber data primer adalah sumber data yang didapat langsung dari responden
oleh peneliti (Sekaran, 2006). Dalam penelitian ini data primer yang
dibutuhkan meliputi hasil data kuesioner dan/atau hasil wawancara dengan
responden.

2. Data Sekunder
Sumber data sekunder adalah sumber data atau informasi vang dikumpulkan
orang atau pihak lain yang digunakan peneliti untuk penelitiannya (Sekaran,

2006). Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini meliputi dokumen-




dokumen dan catatan statistik dari RSUP Dr. Socradji Tirtonegoro Klaten.
Data perusahaan meliputi: sejarah singkat dan perkembangan rumah sakit, visi

dan misi, fasilitas dan lain-lain.

Teknik Pengumpulan Data

1.

Kuesioner

Teknik pengumpulan data dengan kuesioner yaitu dengan memberikan
daftar pertanyaan kepada responden dan responden memilih alternatif jawaban
yang sudah tersedia. Jawaban atas pertanyaan tersebut, bersifat tertutup,
maksudnya alternatif jawaban atas pertanyaan tersebut telah disediakan dan
responden tidak diberi kesempatan menjawab yvang lain di luar jawaban yang
telah disediakan.

2. Wawancara
Wawancara yaitu proses memperoleh keterangan dengan tanya jawab
antara si penanya atau pewawancara dengan si penjawab atau responden.
Wawancara dilakukan antara peneliti (pewawancara) terhadap pihak
perusahaan (bagian personalia/Human Resource) perusahaan,
3. Observasi
Observasi yaitu mengamati secara langsung objek yang diteliti.
Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini, metode analisis data yang digunakan dengan Analisis

Deskriptif dan Analisis Kuantitatif.

1.

Analisis Deskriptif

Analisis Deskriptif adalah metode analisis data dengan cara mengubah
data mentah menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami dan diintrepretasikan
(Ziktnund, 2000). Dalam penelitian ini, analisis deskriptif digunakan untuk
menganalisis profil responden dan tanggapan responden terhadap setiap item
pertanyaan vang mengkaji mengenai pengaruh otonomi kerja, dukungan
atasan, saling ketergantungan tugas, motivasi intrinsik, dan kinerja pada

paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.




2. Analisis Kuantitatif
a. Uji Validitas

Validitas menunjukkan seberapa jauh suatu tes atau satu set dari
operasi-operasi mengukur apa yang scharusnya diukur (Jogiyanto, 2004).
Validitas memungkinkan hasil pengukuran vang diperoleh dengan
kuesioner dapat menjelaskan masalah penelitian sesuai dengan konsepnya
(Sekaran, 2000).

Dalam penelitian ini akan digunakan uji validitas dengan
confirmatory factor analysis (CFA) menggunakan software SPSS 11.5 for
Windows.

Confirmatory factor analysis (CFA) perlu dilakukan terhadap
model pengukuran karena syarat untuk dapat menganalisis model dengan
SEM. indikator masing-masing konstruk harus memiliki loading factor
yang signifikan terhadap konstruk yang diukur. Menurut Hair ef o/,
(1998) factor loading lebih besar + 0,30 dianggap memenuhi level
minimal,/acfor loading + 0,40 dianggap lebih baik dan sesuai dengan rules
of thumb yang dipakai para peneliti, dan faktor loading ¢" 0,50 dianggap
signifikan. Pedoman ini dapat diaplikasikan jika ukuran sampel adalah 100
atau lebih.

Asumsi yang mendasari dilakukannya analisis faktor adalah data
matrik harus memiliki korelasi vang cukup (sufficient correlation).
Interkorelasi antar variabel akan dideteksi dengan Kaiser-Meyer-Olkin
Measure of Sampling Eduquacy (KMO MSA). Untuk dapat dilanjutkan
kepada uji validitas, nilai KMO harus > 0,5 (Ghozali, 2006).

Dalam confirmatory factor analysis (CFA) kita juga harus melihat
pada output dari rotated component matrix yang harus terekstrak secara
sempurna. Jika masing-masing item pertanyaan belum terckstrak secara
sempurna, maka proses pengujian validitas dengan factor analysis harus
diulang dengan cara menghilangkan item pertanyaan yang memiliki nilai
ganda. Indikator masing-masing konstruk yang memiliki loading factor

yang signifikan membuktikan bahwa indikator tersebut merupakan satu




kesatuan alat ukur yang mengukur konstruk yang sama dan dapat
memprediksi dengan baik konstruk yang seharusnya diprediksi (Hair ef
al., 1998).
. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan scjauh
mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi
dua kali atau lebih. Reliabilitas suatu pengukuran mencermirikan apakah
suatu pengukuran dapat terbebas dari kesalahan (error), sehingga
memberikan hasil pengukuran yang konsisten pada kondisi yang berbeda
dan pada masing-masing butir dalam instrumen (Sekaran, 2006). Teknik
pengujian yang digunakan adalah teknik Cronbach's Alpha. Taraf
signifikansi yang digunakan adalafi 5%. Untuk mengukur reliabilitas ' dari
instrumen penelitian ini dilakukan dengan ifem-to-total correlation dan
Cronbach 's Alpha dengan bantuan program komputer SPSS 11.5.
Menurut Sekaran (2006), suatu pertanyaan dikatakan reliabel bila
koefisien alpha semakin mendekati 0,8. Nilai Cronbach's Alpha antara
0,80 - 1,0 dikategorikan reliabilitas baik, nilai 0,60 - 0,79 dikategorikan
reliabilitasnya dapat diterima, dan nilai d" 0,60 dikategorikan
reliabilitasnya buruk (Sekaran, 2006).

Pengujian reliabilitas instrument penelitian ini akan dilakukan
dengan menggunakan software SPSS 11.5/or Windows. Menurut Hair ef
al, (1998) suatu instrumen dinyatakan reliabel jika hasil koefisien

Cronbach's Alpha menunjukkan nilai ¢" 0,70.

. Uji Asumsi Model

1) Normalitas Data
Asumsi yang paling fundamental dalam analisis multivariate
adalah normalitas, yang merupakan bentuk suatu distribusi data pada
suatu variabel metrik tunggal dalam menghasilkan distribusi normal
(Hair er al., dalam Ghozali dan Fuad, 2005). Normalitas dibagi
menjadi dua, yaitu wnivariate normality dan multivariate normality.

Apabila asumsi normalitas tidak dipenuhi dan penyimpangan




2)

3)

normalitas tersebut besar, maka akan mengakibatkan hasil uji statistik
vang bias. Untuk menguji asumsi normalitas, maka dapat digunakan
nilai statistik z untuk skewness dan kurtosis-nya.

Cara  menentukan  normalitas data  adalah  dengan
membandingkan nilai Critical ratio skewness dan kurtosis dengan nilai
kritis pada tingkat signifikansi tertentu. Menurut Ghozali (2006)
evaluasi normalitas dilakukan dengan menggunakan kreteria critical
ratio skewness value dan critical ratio kurtosis value sebesar + 2,58
pada tingkat signifikansi 0,01. Data dapat disimpulkan mempunyai
distribusi normal jika nilai critical ratio skewness dan kurtosis
dibawah harga mutlak 2.58. Dalam penelitian ini uji normalitas
dihitung dengan bantuan program komputer AMOS 16.

Evaluasi Outliers

Outliers adalah observasi atau data yang memiliki karakteristik
unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-observasi lainnya
dan muncul dalam bentuk nilai ekstrim, baik dalam suatu variabel
tunggal (univariate outlier) maupun dalam kombinasi beberapa
variabel (multivariate outlier) (Hair et al., dalam Ferdinand, 2006). Uji
terhadap outliers dilakukan dengan menggunakan kriteria Jarak
Mahalanobis (Mahalanobis Distance) pada tingkat p<0,001 (Ghozali,
2006). Evaluasi outliers ini dilakukan dengan bantuan program
komputer AMOS 16.

Multikolincaritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen dalam model. Ada tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat melalui matrik korelasi antar variabel
independen. Jika antar variabel independen ada korelasi yang cukup
tinggi (di atas 0)9), maka hal ini merupakan indikasi adanya
multikolinearitas  (Ghozali, 2008). Pengujian multikolinearitas

dilakukan dengan bantuan program komputer AMOS 16.




a. Uji Hipotesis

Metode analisis untuk pengujian hipotesis yang digunakan dalam

penelitian ini menggunakan Structural Equation Modelling (SEM). SEM

merupakan teknik multivariat yang mengkombinasikan aspek regresi

berganda dan analisis faktor untuk mengestimasi serangkaian hubungan

ketergantungan secara simultan (Hair ef al., 1998).

1) Evaluasi atas kriteria Goodnes- of-Fii

Dalam analisis SEM, tidak ada alat uji statistik tunggal untuk

menguji hipotesis mengenai model (Hair er al., 1998). Tetapi

berbagai/iff index yang digunakan untuk mengukur derajat kesesuaian

antara model vang disajikan dengan data yang disajikan. Fif index yang

digunakan meliputi:

a)

b)

¢)

Chi Square Statistic

Ukuran iundamental untuk mengukur overall fit adalah /ikelihood
ratio  Chi-square  statistic.  Tujuan analisis ini adalah
mengembangkan dan menguji secbuah model yang sesuai dengan
data. Tingkat signifikansi penerimaan yang direkomendasikan
adalah apabila p > 0,05 (Hair er al., 1998), yang berarti matriks
input yang sebenarnya dengan matriks input yang diprediksi secara
statistik tidak berbeda.

Normed Chi-Square (CMIN/DF)

Normed Chi-Square adalah ukuran yvang diperoleh dari nilai chi-
square dibagi dengan degree of fieedom. Indeks ini merupakan
indeks kesesuaian parsimonious yang mengukur hubungan
goodness of fit model dan jumlah koefisien estimasi yang
diharapkan untuk mencapai tingkat kesesuaian. Nilai yang
dirckomendasikan untuk menerima kesesuaian model adalah
GMIN;’DF d" 2,0 atau 3,0.

Goodness of Fit Index (GFI)

Indeks ini mencerminkan tingkat kesesuaian model secara

keseluruhan yang dihitung dari residual kuadrat dari model yang




d)

€)

2)

diprediksi dibandingkan data yang sebenarnya. Indeks. ini
mempunyai rentang 0 (poor fit) sampai dengan 1 (perfect fit). Nilai
yvang lebih mendekati 1 mengindikasikan model yang diuji
memiliki kesesuaian yang baik (Hair et af, 1998). Tingkat
penerimaan yang direkomendasikan untuk kesesuaian yang baik
ﬂdalah GFIe" 0.90.

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)

Indeks ini merupakan pengembangan dari Goodness of Fit Index
(GFI) yang telah disesuaikan dengan rasio dari degree of fieedom
model—mocﬁl konstruk tunggal dengan semua indikator pengukuran
konstruk. Nilai yang dirckomendasikan adalah AGFI ¢" 0,90.
Semakin besar nilai AGFI maka semakin baik kesesuaian yang
dimiliki model.

Tucker Lewis Index (TLI)

TLI ailu dikenal juga dengan non-normed fit index (NNFI), adalah
suatu indeks kesesuaian incremental fit z‘ndex‘ang membandingkan
sebuah model yang diuji dengan null mgdel. Nilai penerimaan yang
dirckomendasikan adalah nilai TLI ¢" 0,90. TLI merupakan indeks
yang kurang dipengaruhi oleh ukuran sampel.

Comparative Fit Index (CFI)

FI merupakan indecks kesesuaian incremental, yarﬁ juga
membandingkan model yang diuji dengan null model. Besaran
indeks ini adalah dalam rentang 0 sampai 1 dan nilai yang
mendekati hmengindikasikan model memiliki tingkat kesesuaian
yang baik. Nilai penerimaan yang dirckomendasikan adalah nilai
CFIg" 0.90.

The Root Mean Square of Approximation (RMSEA)

RMSEA merupakan indeks yang digunakan unlul’. mengukur fit
model menggantikan ch.f-sgucie statistic dalam jumlah sampel
yang besar. Nilai RMSEA ¢" 0,08 mengindikasikan indeks yang

baik untuk menerima kesesuaian sebuah model.




Indeks-indeks yang digunakan untuk menguji kelayakan sebuah
model dapat diringkas dalam label 1.
2) Analisis koefisien jalur
Analisis ini dilihat dari signifikansi besaran regression weight model.
Kriteria bahwa jalur yang dianalisis signifikan adalah apabila memiliki
nilai C.R > nilai t label. Pedoman umum nilai t label dengan level

signifikasi 5% adalah + 1,96 (Jogiyanto, 2004).

Tabel 1. Goodness-of-fit Indices

Goodness-of-fit Indices Cut-off Value
. ’ Diharapkan

Chi-square (') kecil E
Significance Probability (p) 20,05
CMIN/DF <2,00

GFI >0,90

AGFI 20,90

TLI >0,90

CFIL 20,90
RMSEA < 0,08

Sumber : Ferdinand (2006), Gozali (2006)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif
Pada penelitian ini kuesioner yang disebarkan seluruhnya sebanyak 235
kuesioner. Dalam prosesnya, kuesioner ini disebarkan sebanyak 3 kali dalam
jangka waklu 2 bulan, dan dibanlu oleh 6 orang supervisor. Jumlah kuesioner
yang bisa dikumpulkan kembali oleh peneliti adalah sejumlah 177 kuesioner atau
75.32 %. Jumlah kuesioner yang bisa digunakan dalam analisis penelitian ini
adalah sejumlah 164, hal ini dikarenakan adanya data hilang dan data oullier yang
dibuang. Jumlah sampel data yang lerkumpul lelah memenuhi ukuran sampel
minimum yang disyaratkan, yailu sampel minimal yang scsuai unluk melode SEM
adalah anlara 100-200 (Hair ef ai, dalam Ferdinand, 2006).
Responden dalam penelilian ini adalah seluruh paramedis di RSUP Dr.
Soeradji Tirtonegoro Klaten. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan

Purposive Sampling. Dengan melode purposive Sampling, sampel yang diambil




adalah para paramedis dengan masa kerja minimal 1 tahun. Berdasarkan informasi
vang diperoleh dari pihak manajemen RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten,
bahwa perekrutan karyawan lerakhir dilakukan kurang lebih 1 tahun yang lalu
schingga dalam penelitian ini dapal mengikut sertakan seluruh paramedis RSUP
Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten sebagai sampel lersyarat. Dengan pertimbangan
tersebut maka penelili memasukkan responden dengan karaklerislik masa kerja di
bawah salu lahun karena dinilai memenuhi syaiat purposive Sampling.

Tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti nampak
pada jawaban responden. Dalam analisis ini akan diuraikan mengenai
kecenderungan pendapal dan langgapan dari paramedis di RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro Klalen selaku responden dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyalaan
responden mengenai variabel penclilian dapal dilihal pada jawaban responden
terhadap kuesioner yang diberikan peneliti dan pernyataan ini membentuk skala
Likert, dimana skala Likert ini dapat digunakan untuk mengukur sikap responden.
1. Tanggapan Responden Mengenai Otonomi Kerja

Deskripsi tanggapan responden sebanyak 164 orang terhadap item pertanyaan
otonomi kerja sebanyak 9 item. Dari data kuesioner dapat dilihat deskripsi

tanggapan responden pada setiap item pertanyaan adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Otonomi Kerja

H @ G @ 06
NO. PERNYATAAN SIS TS N § S¢

Dalam pekerjaan sava ini,
1. Saya dapat ikut dalam menentukan bagaimana 1 15 63 66 19
cara melakukan pekerjaan saya.

2.  Saya dapat ikut dalam merencanakan bagaimana - 3 33 67 61
cara menyelesaikan pekerjaan sava.

3.  Saya dapat ikut dalam membuat keputusan atas - - 34 83 47
pekerjaan saya.

4. Sava diberikan otonomi dalam pengambilan - 3 49 69 43
keputusan atas pekerjaan saya.

5. Jika diperlukan, saya dapat menyesuaikan/ - 1 41 80 42
mengganti jadwal kerja sava.

6. Saya dapat ikut memberikan pendapat dan - - 30 89 45

menggunakan inisiatif pribadi dalam
melaksanakan pekerjaan ini.




7. Saya dapat ikut menentukan urutan pekerjaan 1 12 46 73 32
yang harus dilakukan,

8.  Jika diperlukan, saya dapat menentukan metode 10 45 76 33
apa yang baik digunakan untuk menyelesaikan
pekerjaan ini.

9. Saya dapat menentukan cara untuk melakukan - 34 87 43

pekerjaan ini.

Sumber : Data primer yang diolah.

. Berdasarkan data dari label di atas menunjukkan bahwa mayorilas

responden sebanyak 66 orang alau 40,2 % menjawab setuju atas ilem
perlanyaan saya dapal ikul dalam menenlukan bagaimana cara melakukan
pekerjaan saya. Hal ini berarli bahwa sebagian besar responden merasa

dilibalkan dalam menenlukan bagaimana cara melakukan pekerjaannya.

. Berdasarkan dala dari label diatas menunjukkan bahwa mayorilas

responden sebanyak 67 orang alau 40,9 % menjawab sctuju atas item
pertanyaan saya dapat ikut dalam merencanakan bagaimana cara
menyelesaikan pekerjaan saya. Hal ini berarti bahwa sebagian besar
responden merasa dilibalkan dalam merencanakan bagaimana cara

menyeclesaikan pekerjaannya.

. Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas

responden sebanyak 83 orang atau 50,6 % menjawab seluju alas ilem
perlanyaan saya dapat ikut dalam membuat kepulusan atas pekerjaan saya.
Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa dilibatkan dalam

membuat keputusan atas pekerjaannya.

. Berdasarkan data dari label dibawah menunjukkan bahwa mayoritas

responden sebanyak 69 orang atau 42,1 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya diberikan otonomi dalam pengambilan keputusan atas
pekerjaan saya. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa

diberikan otonomi dalam pengambilan keputusan atas pekerjaannya.

. Berdasarkan dala dari label dialas menunjukkan bahwa mayorilas

responden sebanyak 80 orang atau 488 % menjawab setuju atas item

perlanyaan jika diperlukan, saya dapat menyesuaikan/ mengganti jadwal




kerja saya. Hal ini berarti bahwa scbagian besar responden merasa
diberikan kesempatan untuk menyesuaikan jadwal kerjanya.

Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 89 orang atau 54,3 % menjawab setuju alas ilem
perlanyaan saya dapal ikut memberikan pendapat dan menggunakan
inisiatif pribadi dalam melaksanakan pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa diberikan kesempatan unluk
memberikan pendapal dan inisialif pribadi dalam melaksanakan
pekerjaannya.

. Berdasarkan dala dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 73 orang alau 44.5 % menjawab seluju alas ilem
perlanyaan saya dapat ikut menenlukan urutan pekerjaan yang harus
dilakukan. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa
dilibatkan dalam menentukan urutan pekerjaan yang harus dilakukannya.

. Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 76 orang atau 46,3 % menjawab setuju atas item
pertanyaan jika diperlukan, saya dapat menentukan metode apa yang baik
digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa dilibatkan dalam menentukan metode
apa yang baik digunakan untuk menyelesaikan pekerjaannya.
Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 87 orang alau 46,3 % menjawab seluju atas ilem
pertanyaan saya dapat menentukan cara untuk melakukan pekerjaan ini.
Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa dapat menentukan
cara untuk melakukan pekerjaannya.

Dalam penelilian ini dapal disimpulkan bahwa persepsi paramedis
lerhadap olonomi kerja sangal baik, hal ini mengindikasikan bahwa
praktek otonomi kerja di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro sudah baik
diantaranya partisipasi pengambilan kepulusan, pemberian pendapat dan
inisialif pribadi dalam pekerjaan, serla menenlukan cara unluk

menyelesaikan pekerjaan. Hal ini disimpulkan dari sebagian besar




responden memberikan respon scluju pada semua pertanyaan positif

lenlang praklek otonomi kerja yang dirasakan,

2. Tanggapan Responden Mengenai Dukungan Atasan

Deskripsi tanggapan responden sebanyak 164 orang terhadap item

pertanyaan dukungan atasan sebanyak 11 ilem. Dari data kuesioner dapat

dilihat deskripsi langgapan responden pada seliap ilem pertanyaan adalah

sebagai berikul:

L.

Berdasarkan data dari label 3 menunjukkan bahwa mayorilas responden
scbanyak 63 orang alau 38,4 % menjawab seluju alas ilem pertanyaan
atasan mendukung dan berkontribusi dalam pengembangan kemampuan
profesional saya. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa
mendapatkan dukungan dari atasan dalam pengembangan kemampuan
profesionalnya.

Berdasarkan dala dari label 3 menunjukkan bahwa mayoritas responden
scbanyak 67 orang atau 40,9 % menjawab setuju alas item pertanyaan
alasan membantu dalam mengembangkan kompetensi saya. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa atasannya membantu dalam
mengembangkan kompelensinya.

Berdasarkan data dari label 3 menunjukkan bahwa mayorilas responden
scbanyak 84 orang alau 51,2 % mcnjawab sctuju atas item perlanyaan
alasan membantu saya dalam memulai berbagai hal. Hal in1 berarti bahwa
scbagian besar responden merasa atasan telah membantunya dalam

memulai berbagai hal dalam pekerjaan.




Tabel 3. Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Dukungan Alasan

NO. PERNYATAAN N @ 6O 6
STS TS N S SS

I. Atasan mendukung dan berkontribusi dalam 3 13 51 63 34
pengembangan kemampuan profesional saya.

2. Atasan membantu dalam mengembangkan - 10 39 67 28
kompetensi saya.

3. Atasan membantu saya dalam memulai berbagai 12 48 84 20
hal.

4. Atasan membuat saya merasa efektif dalam 1 7 5572 29
pekerjaan ini.

5. Atasan membantu saya mengembangkan - 8 48 64 44
kemandirian dalam pekerjaan ini.

6. Atasan memberikan saya kesempatan untuk - 6 38 74 46
merubah/menyesuaikan  jadwal kerja, jika
diperlukan.

7. Atasan memberi masukan atau saran pada saya - 6 46 75 37
tentang potensi diri.

8. Atasan membuat saya merasa mampu dalam - 4 45 81 34
melaksanakan pekerjaan saya.

9. Atasan membuat saya yakin atas kemampuan - 3 46 76 39
saya dalam pekerjaan ini.

10. Atasan membuat saya mampu menentukan - 2 50 85 27
tujuan saya atas pekerjaan ini.

11. Atasan membuat saya mampu memotivasi diri 13 54 69 28

dan mengelola kemampuan dalam pekerjaan ini.

Sumber : Dala primer yang diolah.




. Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas

responden sebanyak 72 orang atau 439 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membuat saya merasa efektif dalam pekerjaan ini. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa atasan telah
membuatnya lebih efektif dalam pekerjaan.

Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 64 orang atau 39 % menjawab setuju atas item
pertanyaan atasan membantu saya mengembangkan kemandirian dalam
pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa
atasan telah membantunya mengembangkan kemandirian dalam pekerjaan.
Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 74 orang alau 45,1 % menjawab setuju alas item
perlanyaan alasan memberikan saya kesempalan untuk merubah/
menycsuaikan jadwal kerja. jika diperlukan. Hal ini berarti bahwa
sebagian besar responden merasa mendapalkan kesempalan dari

alasannya unluk menyesuaikan jadwal kerja.

. Berdasarkan dala dari label dialas menunjukkan bahwa mayorilas

responden sebanyak 75 orang alau 45,7 % menjawab seluju atas item
pertanyaan atasan memberi masukan alau saran pada saya lenlang polensi
diri. Hal ini berarli bahwa sebagian besar responden merasa alasan lelah
memberinya masukan alau saran lenlang polensi diri.

Berdasarkan dala dari tabel dialas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 81 orang alau 494 % menjawab setuju atas item
perlanyaan alasan membual saya merasa mampu dalam melaksanakan
pekerjaan saya. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa
alasan lelah membualnya mampu dalam melaksanakan pekerjaan
Berdasarkan dala dari label dialas menunjukkan bahwa mayorilas
responden sebanyak 76 orang alau 46,3 % menjawab scluju alas ilem
perlanyaan alasan membual saya yakin alas kemampuan saya dalam
pekerjaan ini. Hal ini berarli bahwa sebagian besar responden merasa

alasan lelah membualnya yakin alas kemampuannya dalam pekerjaan




10. Berdasarkan dala dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas

11.

responden sebanyak 85 orang alau 51,8 % menjawab seluyju alas ilem
perlanyaan atasan membuat saya mampu menentukan lujuan saya alas
pekerjaan ini. Hal ini berarli bahwa sebagian besar responden merasa
alasan lelah membualnya mampu menenlukan lujuan alas pekerjaannya.

Berdasarkan dala dari label dialas menunj ukkan bahwa mayorilas
responden sebanyak 69 orang atau 42,1 % menjawab setuju atas item
perlanyaan alasan membual saya mampu memotivasi diri dan mengelola
kemampuan dalam pekerjaan ini. Hal ini berarli bahwa sebagian besar
responden merasa alasan lelah membualnya mampu memolivasi diri dan
mengelola kemampuan dalam pekerjaannya. Dalam penelilian ini dapal
disimpulkan bahwa persepsi paramedis lerhadap dukungan alasan sangal
baik. Hal in1 mengindikasikan bahwa pada prakleknya alasan memberikan
dukungan pengembangan, kompelensi dan olonomi dengan baik pada
paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro dianlaranya dukungan
pengembangan kemandirian, saran lenlang polensi diri, kepercayaan diri
dan lujuan pekerjaan. Hal ini disimpulkan dari sebagian besar responden
yang memberikan respon seluju pada semua pertanyaan positif lenlang
praklek dukungan alasan mereka pada pengembangan, kompelensi dan

olonomi.

3. Tanggapan Responden Mengenai Saling Ketergantungan Tugas

Deskripsi langgapan responden sebanyak 164 orang lerhadap ilem perlanyaan

olonomi sebanyak 5 item. Dari data kuesioner dapat dilihat deskripsi

tanggapan responden pada setiap item pertanyaan adalah sebagai berikut:

L.

Berdasarkan dala dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 82 orang atau 50 % menjawab setuju atas item
perlanyaan pekerjaan orang lain berkailan/berhubungan dengan pekerjaan
saya ini. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa pekerjaan
orang lain berkailan/berhubungan dengan pekerjaannya.

Berdasarkan dala dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas

responden sebanyak 72 orang atau 43,9 % menjawab seluju atas item




perlanyaan pekerjaan saya ini merupakan kelanjulan dari pekerjaan yang
lelah dilakukan orang lain sebelumnya. Hal ini berarti sebagian besar
responden merasa pekerjaannya merupakan kelanjutan dari pekerjaan
yang telah dilakukan orang lain sebelumnya.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 69 orang atau 42,1 % menjawab setuju atas item
perlanyaan pekerjaan ini akan dilanjutkan/ digantikan orang lain setelah

saya selesai.

Tabel 4. Deskripsi Tanggapan responden Terhadap Saling Ketergantungan Tugas

M @ 6@ 06

NO PERNYATAAN
STS TS N S SS

1. Pekerjaan orang lain berkaitan/berhubungan - 5 47 82 30
dengan pekerjaan saya ini.

2. Pekerjaan saya ini merupakan kelanjutan dari - 8 60 72 24
pekerjaan vang telah dilakukan orang lain
sebelumnya.

3. Pekerjaan ini akan dilanjutkan/digantikan orang 1 12 50 69 32
lain setelah sava selesai.

4. Akti vitas pekerjaan saya berhubungan dengan - 12 56 68 28
pekerjaan orang lain.

5. Pekerjaan ini harus diselesaikan oleh beberapa - 2 42 82 38

orang (baik scr bersama-sama atau bergantian).

Sumber : Data primer yang diolah

Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa pekerjaannya akan
dilanjutkan/ digantikan orang lain setelah pekerjaannya selesai.
Berdasarkan data dari label di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 68 orang atau 41,5 % menjawab setuju atas item
pertanyaan aktivitas pekerjaan saya berhubungan dengan pekerjaan orang
lain. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa aktivitas
pekerjaannya berhubungan dengan pekerjaan orang lain.

Berdasarkan data dari label di atas menunjukkan bahwa mayoritas

responden secbanyak 82 orang alau 50 % menjawab seluju atas




ilemperlanyaan Pekerjaan ini harus diselesaikan oleh beberapa orang (baik
scr bersama-sama alau bergantian). Hal ini berarti bahwa sebagian besar
responden merasa pekerjaannya harus disclesaikan oleh beberapa orang
(baik scr bersama-sama alau bergantian).

Dalam penclitian ini dapat disimpulkan bahwa persepsi paramedis
terhadap saling keterganlungan lugas pada pekerjaan mereka sangal baik.
Hal ini mengindikasikan bahwa pada prakicknya pekerjaan paramedis di
RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro memiliki saling keterganlungan tugas
vang baik diantaranya pekerjaan yang berhubungan dengan orang lain,
kerja tim, dan pekerjaan yang saling berkailan. Hal ini disimpulkan dari
sebagian besar responden yang memberikan respon setuju pada semua
pertanyaan positif tentang saling ketergantungan lugas pada pekerjaan

mereka.

4. Tanggapan Responden Mengenai Motivasi Intrinsik

Deskripsi tanggapan responden sebanyak 164 orang terhadap item perlanyaan

komunikasi sebanyak 6 item. Dari data kuesioner yang terdapat pada lampiran

dapat dilihat deskripsi langgapan responden pada setiap item pertanyaan

adalah sebagai berikut:

Tabel 5. Deskripsi Tanggapan responden Terhadap Motivasi Intrinsik

ONONONCONS)

NO. PERNYATAAN
STSTS N S SS
I. Pekerjaan saya ini adalah hal yang sangat - 2 27 86 49
menyenangkan,
2. Pekerjaan ini sangat bermakna bagi saya. - 1 36 90 37
3. Pekerjaan saya ini mampu mewakili apa - 2 41 85 36
yang saya inginkan dalam diri saya.
4. Peckerjaan ini sangat menarik sehingga dapat - - 31 94 39
memotivasi diri saya.
5. Pekerjaan ini sudah seperti hobi saya sendiri. - 2 35 97 30
6. Saya merasa beruntung dibayar untuk - 2 36 83 43

pekerjaan ini.

Sumber : Data primer yang diolah




. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 86 orang atau 524 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan saya ini adalah hal yang sangat menyenangkan. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa pekerjaannya ini sangat
menyenangkan.

Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 90 orang atau 54,9 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan ini sangat bermakna bagi saya. Hal ini berarti
sebagian besar responden merasa pekerjaannya sangat bermakna.

. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 85 orang atau 51.8 % menjawab setuju atas item
pertanyaan pekerjaan saya ini mampu rmewakili apa yang saya inginkan
dalam diri saya. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa
pekerjaannya mampu mewakili apa yang diinginkan dalam dirinya.

. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 94 orang atau 57,3 % menjawab sctuju atas item
pertanyaan pekerjaan ini sangat menarik schingga dapat memotivasi diri
saya. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa pekerjaannya
sangat menarik sechingga dapat memotivasi dirinya.

. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden scbanyak 97 orang atau 59,1 % menjawab sctuju atas item
pertanyaan pekerjaan ini sudah seperti hobi saya sendiri. Hal ini berarti
bahwa scbagian besar responden merasa peckerjaannya sudah seperti
hobinya sendiri.

. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 83 orang atau 50,6 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya merasa beruntung dibayar untuk pekerjaan ini. Hal ini
berarti bahwa sebagian besar responden merasa beruntung dibayar untuk

pekerjaan ini.




Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik
vang dimiliki paramedis tentang pekerjaan mereka sangat baik. Hal ini
mengindikasikan bahwa paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro
memiliki motivasi intrinsik yang baik pada pekerjaannya diantaranya
pekerjaan vang menyenangkan, menarik, seperti hobi dan perasaan
beruntung mendapat pekerjaan tersebut. Hal ini dapat disimpulkan dari
sebagian besar responden yang memberikan respon setuju pada semua

pertanyaan positif tentang motivasi intrinsik pada pekerjaan mereka.

5. Tanggapan Responden Mengenai Kinerja

Deskripsi tanggapan responden sebanyak 164 orang terhadap item

pertanyaan staffing sebanyak 6 (empat) item. Dari data kuesioner dapat dilihat

deskripsi tanggapan responden pada setiap item pertanyaan adalah seperti
Tabel 6 :

L.

Berdasarkan data dari Tabel 6 menunjukkan bahwa mayoritas responden
sebanyak 79 orang atau 48,2 % menjawab setuju atas item pertanyaan saya
melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari standart kinerja yang ada. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa telah melakukan
pekerjaan dengan lebih baik dari standart kinerja yang ada.

Berdasarkan data dari Tabel 6 menunjukkan bahwa mayoritas responden
secbanyak 78 orang atau 47,6 % menjawab setuju atas item pertanyaan saya
melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari apa yang diharapkan dalam
pekerjaan ini. Hal imi berarti bahwa sebagian besar responden merasa telah
melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari apa yang diharapkan dalam
pekerjaannya.

Berdasarkan data dari Tabel 6 menunjukkan bahwa mayoritas responden
sebanyak 76 orang atau 46,3 % menjawab setuju atas item pertanyaan saya
dapat mengeluarkan usaha ekstra dalam melaksanakan pekerjaan ini. Hal
ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa dapat mengeluarkan

usaha ekstra dalam melaksanakan pekerjaannya.




PERNYATAAN ONONCNCINE)!

NO.
STSTS N S SS
1. Saya melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari - - 71 79 14
standart kinerja yang ada.
2. Saya melakukan pekerjaan dengan lebih baik dari - 2 72 78 12
apa yang diharapkan dalam pekerjaan ini.
3. Saya dapat mengeluarkan usaha ckstra dalam - 12 55 76 21
melaksanakan pekerjaan ini.
4, Saya mencoba untuk bekerja secara maksimal. - 3 27 82 52
5. Kualitas dari pekerjaan saya adalah yang terbaik. 1 17 57 72 17
6. Saya dengan iklas mengeluarkan banyak usahadan - 1 27 88 48

kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan ini.

Sumber : Data primer yang diolah

4. Berdasarkan data dari label diatas menunj ukkan bahwa mayoritas

responden sebanyak 82 orang atau 50 % menjawab setuju atas item
pertanyaan saya mencoba untuk bekerja secara maksimal. Hal ini berarti
bahwa scbagian besar responden merasa telah mencoba untuk bekerja
secara maksimal.

Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 72 orang atau 43.9 % menjawab sctuju atas item
pertanyaan kualitas dari pekerjaan saya adalah yang terbaik. Hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden merasa bahwa kualitas dari pekerjaannya
adalah yang terbaik.

Berdasarkan data dari label diatas menunjukkan bahwa mayoritas
responden sebanyak 88 orang atau 53,7 % menjawab setuju alas item
pertanyaan saya dengan iklas mengeluarkan banyak usaha dan
kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan ini. Hal ini berarti bahwa
scbagian besar responden merasa mengeluarkan banyak usaha dan

kemampuan dengan ikJas dalam melaksanakan pekerjaannya.




Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa persepsi paramedis
terhadap kinerjanya pada pekerjaan mereka sangal baik. Hal ini
mengindikasikan bahwa pada prakleknya paramedis di RSUP Dr. Soeradji
Tirlonegoro memiliki kinerja yang baik diantaranya persepsi kinerja
memenuhi slandarl kerja, kinerja yang lebih baik dan kualitas kerja yang
lerbaik. Hal ini dapal disimpulkan dari sebagian besar responden yang
memberikan respon setuju pada semua pertanyaan positif tenlang kinerja

mereka pada pekerjaannya.

Uji Instumen Penelitian
Uji VaLiditas

Pengujian validitas dilakukan lerhadap variabel otonomi kerja, dukungan
alasan, saling kelerganlungan Tugas, molivasi intrinsik dan kinerja. Unluk dapat
dilakukan analisis faktor maka harus dipenuhi syarat yailu nilai Kaiser-Meyer-
Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA) harus lebih dari 0,5 dan
Barilets Test memiliki signifikansi 0,000 (Ghozali, 2006). Dari hasil pengujian
validilas dikelahui KMO MSA adalah 0,682 dan Bartlets Test memiliki
signifikansi 0,000 maka dapal dilakukan analisis faktor. Hasil output analisis
faktor dapat dilihat pada Tabel 7.

Berdasarkan hasil CFA dari tabel 7 dapat dilihat beberapa item yang tidak
valid karena mempunyai nilai factor loading < 0.5 atau tidak lerckslrak sempurna.
Adapun item yang lidak valid

adalah dukungan atasan : DAL, DA2, DA3, DA4, DAG, DAS, dan DAI 1.
Saling ketergantungan tugas : SKT2; olonomi kerja: OKI, OK2, OK4, OK5, OK7
dan OKS:; kinerja : K3, K4 dan K6. Kemudian dilakukan pengujian CFA lagi
dengan tidak mengikulsertakan item-item yang tidak valid secara frial and eror.
Hasil revisi CFA dimana semua item pertanyaan dinyatakan valid dapat dilihat

pada tabel 8.




Tabel 7. Hasil Faktor Analisis

Component

1

2

N

DAI
DA2
DA3
DA4
DAS
DAG6
DA7
DAS
DA9
DA10
DAI11
SKTI
SKT2
SKT3
SKT4
SKT5
OKI
OK2
OK3
OK4
OK35
OK6
OK7
OK8
OK9
Mil
ME
MB
MM
MB
Ml6
Kl

K2

K4
K5
K6

,680
676
,688
691
598
586
.603
572

529

591

583

540

.686
,689
,670

598
551
590
871

852

543

507

582

545

.762

Sumber: Data primer yang diolah




Tabel 8. Basil Faktor Analisis

Variabel Item Lii?ﬁg Keterangan
Dukungan Atasan DAS 0,701 Valid
DA7 0,669 Valid
DAY 0,707 Valid

DAI0 | . 0.666 Valid

Saling SKT1 0,525 Valid
Ketergantungan SKT3 0,713 Valid
Tugas SKT4 [ 0.797 Valid

SKT5 0,683 Valid
Otonomi Kerja OK3 0.613 Valid

OK6 0,940 Valid
OK9 0,932 Valid
Motivasi Intrinsik Mil 0,723 Valid
MI2 0,717 Valid
MIS 0,704 Valid
MI4 0,785 Valid
MIS 0,544 Valid
MI6 0,563 Valid
Kinerja Kl 0,665 Valid
K2 0.829 Valid
K5 0,629 Valid
Sumber : Data primer yang diolah

Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan terhadap variabel otonomi kerja, dukungan
atasan, saling ketergantungan tugas, motivasi intrinsik dan kinerja. Hasil
pengujian reliabilitas variabel-variabel didapatkan nilai Cronbach 's Alpha
masing-masing variabel yang disajikan dalam Tabel 9:

Dari tabel 9 dapat dilihat bahwa semua instrumen dinyatakan reliabel

karena mempunyai nilai cronbach ‘s alpha = 0,60

Uji Asumsi Model
Sebelum pengujian kesesuaian model dan hipotesis, dalam penelitian ini

terlebih dahulu akan dilihat karakteristik data yang akan digunakan dalam




analisis. Pengujian terhadap karakteristik data, meliputi pengujian :
data, evaluasi outliers dan evaluasi multikolinearitas.
1.

normalitas

Normalitas Data
Normalitas univariate dan multivariate terhadap data yang digunakan

dalam analisis ini diuji dengan menggunakan AMOS 16. Hasilnya adalah
seperti yang disajikan dalam tabel 10.

Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas Variabel
No Variabel Cronbach Keterangan

"a alpha
1. Otonomi Kerja 08267  Baik
2. Dukungan Atasan 0,6410  Diterima
3. Saling Ketergantungan 0,6990  Diterima
4. Tugas 0.7907 Diterima
5. Motivasi Intrinsik Kinerja 0,6440  Diterima
Sumber : Data primer yang diolah

Tabel 10. Hasil Uji Asumsi Normalitas
Variable |min max Skew c.r. kurtosis c.r.
OK9 3,000 5,000 -069 -362 -859 -2246
OK6 3,000 5,000 -,108 -565 -784 -2,050
OK3 3,000 5,000 -109 -571 -951  -2485
DAS 2,000 5,000 -222 -1.160 -805 -2,104
DA7 2,000 5,000 -199 -1,042 -585  -1,530
DA9 2,000 5,000 -110 -577 -742  -1.940
DAI10 2,000 5,000 ,027 141 -554  -1448
SKTI 2,000 5,000 -152 -794 -418 -1,092
SKT3 1,000 5,000 -300 -1,567 -339  -.887
SKT4 2,000 5,000 -,092 -480 -623 @ -1,629
SKT5 2,000 5,000 -112 -585 -064 -1.734




K5 1,000 5,000 -252 -1,320 -245 -641
K2 2,000 5,000 285 1,490 -444 -1.160
Kl 3.000 5.000 .434 2272 -677 -L771
MI6 2,000 5,000 -218 -1,137 -574  -1,500
MIS 2,000 5,000 -187 -980 -077 -201
MI4 3,000 5,000 -049 -254 -0650 @ -1.699
MI3 2,000 5,000 -116 -608 -568 -1483
MI2 2,000 5,000 -106 -554 -542 -1.417
Mil 2,000 5,000 -366 -1913 -285 -746
Multivariate 10,680 2,305

Sumber: Data primer yang diolah

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa angka c.r skewness. c.r kurtosis,
maupun cr multivarite terdapat beberapa rata-rata antara -2,58 sampai +2,58
vang berati data dalam penelitian ini berdistribusi normal. Nilai cr kurtosis
pada multivariate sebesar 2,305 berada antara batas -2,58 sampai +2.58 maka
secara bersama-sama sebaran data variabel tidak ada masalah atau dikatakan

berdistribusi normal.

. Evaluasi Outliers

Uji terhadap multivariate outliers dilakukan dengan menggunakan
kriteria Jarak Mahalanobis pada tingkat p < 0,001. Jarak Mahalanobis itu
dievaluasi dengan menggunakan X? pada derajat bebas scbesar jumlah
variabel indikator yang digunakan dalam penelitian (Ferdinand, 2006). Jika
dalam penelitian ini digunakan 20 variabel indikator, semua kasus yang
mempunyai Jarak Mahalanobis lebih besar dari x? (20.0.001) = 45,31 adalah
multivariate outlier. label 11 menyajikan hasil evaluasi Jarak Mahalanobis.

Dari Tabel 11 terlihat bahwa tidak terdapat kasus vang dikategorikan

sebagai outliers, karena semua observasi memiliki jarak mahalanobis < 45.31.




3. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas atau singularitas berfujuan untuk menguji apakah
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen dalam model. Jika data
menunjukkan adanya indikasi terdapat masalah multikolinearitas maka data
itu tidak dapat digunakan untuk penelitian (Tabachnick dan Fidell dalam
Ferdinand, 2006). Dalam program AMOS akan memberikan warning bila
ternyata matriks kovariansnya menunjukkan adanya singularitas atau
multikolinearitas (Ferdinand, 2006). Schingga dapat disimpulkan bahwa data

dalam penelitian ini tidak terdapat masalah multikolinearitas.

Uji Goodness-of-Fit Model Struktural

Sebelum melakukan teknik pengujian hipotesis, langkah yang pertama
adalah menilai kesesuaian goodness-of-fit. Untuk mengujinya akan digunakan
Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan program AMOS versi 16.
Hasil dari nilai-nilai goodness of fit dapat dilihat pada tabel 12.

Nilai x* pada penelitian ini sebesar 188,021 dengan probabilitas 0,071
menunjukkan bahwa model penelitian yang diajukan dapat diterima. Nilai
CMIN/DF pada model ini adalah 1,168 menunjukkan bahwa model penelitian ini
fit. Dengan tingkat penerimaan yang dirckomendasikan > 0.9, dapat disimpulkan
bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang marginal dengan nilai GFI sebesar
0,896. Nilai AGFI dalam model ini adalah 0,864 menunjukkan tingkat kesesuaian
yang marginal. Nilai yang dirckomendasikan > 0.95. dapat disimpulkan bahwa
model menunjukkan tingkat kesesuaian yang baik dengan nilai TLI sebesar 0,963.

Dengan memperhatikan nilai yang direkomendasikan > 0,95,




Tabel 11. Hasil Uji Asumsi Outliers

Observation | Mahalanobis | Jarak Mahalanobis Kritis
number d-squared (20, 0.001)

12 38,381

15 35,142

96 34,650 |Mahalanobis distance

square
- - (df = 20, p< 0,001)
- - Mahalanobis < 4531
75 17,692
Sumber: Data primer yang diolah.
Tabel 12, Kriteria Goodness of Fit
Goodness of Fit o _ ) )
Nilai yang Diharapkan Hasil Evaluasi
indeks

x? - Chi Square Diharapkan rendah 188,021  |Baik
Probabilitas >(,05 0,071 Baik
CMIN/df 2,00 1,168 Baik
GFI 0,90 0,896 Marginal
AGFI 0.90 0.864 Marginal
TLI 0,95 0,963 Baik
CFI 0.95 0,969 Baik
RMSEA 0.08 0,032 Baik

Sumber: Data primer yang diolah

maka nilai CFI sebesar 0.969 menunjukkan bahwa model ini memiliki
kesesuaian yang baik. Nilai penerimaan yang dirckomendasikan < 0.08., maka
nilai RMSEA sebesar 0,032 menunjukkan tingkat kesesuaian yang baik.

Berdasarkan keseluruhan pengukuran goodness-of-fit tersecbut di atas

mengindikasikan bahwa model yang diajukan dalam penelitian dapat diterima.




Pengujian Hipotesis
1. Analisis Kausalitas
Analisis kausalitas dilakukan guna mengetahui hubungan antara
variabel. Setelah kriteria goodness of fit dapat terpenuhi atas model struktural
yang diestimasi, selanjutnya analisis terhadap hubungan-hubungan struktur
model (pengujian hipotesis) dapat dilakukan. Pengujian hipotesis dilakukan
dengan menganalisis tingkat signifikansi hubungan kausalitas antar konstruk
dalam model yang didasarkan pada nilai C.R (z-hitung) lebih besar dari atau
sama dengan nilai z-tabel (z-hitung® z-tabel). Kemudian, dengan melihat
standardized structural (path) coefficients dari setiap hipotesis terutama pada
kesesuaian arah hubungan path dengan arah hubungan vyang telah
dihipotesiskan sebelumnya. Jika arah hubungan sesuai dengan yang
dihipotesiskan dan nilai critical ratio-nya juga memenuhi persyaratan maka
dapat dikatakan bahwa hipotesis yang diuji terbukti. Pada jumlah responden
lebih dari 100 maka nilai z label untuk tingkat signifikansi 5% adalah sebesar
+1.96 (Jogiyanto, 2004)
Adapun hasil analisis disajikan dalam gambar dan tabel sebagai berikul:

Pengujian Model Teori Determinasi Diri Pada Perawat
Di RSUF Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten

36 02 o7
by 1‘ D Goodness of Fit:
L']El 'm__,m l:'ll-lql.lllllf|nl1
=7 . cunmp?-b 1:2::
RMR =034
GFI=896
AGFI=864
4 TLI=963
k) CFi-,368
: A ﬁ RMSEA -,032
D PATY .
3

Gambar 3
Hasil Pengujian Model Menggunakan Amos
Yersi 16.

Sumber: Output Amos Versi 16.0




Tabel 13. Hasil Estimasi Model Struktural

Hubungan Estimate (S.E.| C.R. P | Keterangan
Otonomi Kerja
Motivasi Intrinsik -153 |.136]-.1.123| .261 | Tidak Sig.
Kinerja 037 |.116[ 318 [ .750 | Tidak Sig.
Dukungan Atasan
Motivasi Intrinsik =015 [.136| -.108 | .914 | Tidak Sig.
Saling Ketergantungan
Tugas
Motivasi Intrinsik 223*% [.112] 1984 | .047 | Signifikan
Kinerja -139  |.102| -1.363 | .173 | Tidak Sig.

Motivasi Intrinsik

Kinerja 588% [.122| 4807 | *** | Signifikan

Sumber: Data primer yang diolah. (* : Signifikan p<0.05)

Tabel 13 menggambarkan hubungan atau pengaruh antar variabel.
Otonomi kerja tidak memiliki pengaruh signifikan negatif pada motivasi
instrinsik dengan nilai C.R sebesar -1,123 dan nilai probabilitas sebesar 0,261
> (,05. Dukungan atasan secara negatif tidak mempengaruhi motivasi
instrinsik dengan nilai C.R sebesar -0,108 dan nilai probabilitas sebesar 0,914
> 0,05. Saling ketergantungan tugas secara positif berpengaruh signifikan
positif pada motivasi instrinsik dengan nilai C.R sebesar 1.984 dan nilai
probabilitas sebesar 0,047 < 0,05. Otonomi kerja secara positif tidak
mempengaruhi kinerj a karvawan dengan nilai C.R sebesar 0,318 dan nilai
probabilitas sebesar 0,750 > 0,05. Saling ketergantungan tugas secara negatif
tidak mempengaruhi kinerja karyawan dengan nilai C.R sebesar -1,363 dan
nilai probabilitas sebesar 0.173 > 0.05. Sedangkan motivasi instrinsik
memiliki pengaruh yang signifikan positif pada kinerja karyawan. Hasil
tersebut dapat dilihat berdasarkan nilai C.R sebesar 4,807 dengan nilai
probabilitas sebesar 0.000 < 0.05. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa

variabel otonomi kerja. dan dukungan atasan, baik secara langsung maupun




tidak langsung tidak dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Saling

ketergantungan tugas (SKT) secara tidak langsung berpengaruh pada kinerja

dengan dimediasi oleh motivasi instrinsik.

1.

Analisis Direct Effect, Indirect Effect dan Total Effect

Analisis ini digunakan untuk mengetahui kekuatan pengaruh antara
konstruk baik secara langsung, tidak langsung, maupun pengaruh totalnya.
Efek langsung (direct effect) tidak lain adalah koefisien dari semua garis
koefisien dengan anak panah satu ujung. Efek tidak langsung adalah efek
yang muncul melalui sebuah variabel antara. Efek total adalah efek dari
berbagai hubungan. Nilai estimasi diambil dari output Amos versi 16.0
label standardized direct effects. standardized indirect effects. dan
standardized total effects. Hasil pengujian model di atas menunjukkan efek
langsung, efek tidak langsung dan efek total sebagai vang dinyatakan
dalam label berikut ini:

Berdasarkan label 14, dikelahui besaran nilai efek pengaruh
langsung, tidak langsung dan total dari semua hubungan dalam model
yang diujikan. Dalam hasil analisis sebelumnya hanya hubungan motivasi
intrinsik berpengaruh pada kinerja yang signifikan dengan pengaruh
langsung sebesar 0,667, Selain itu, hubungan saling keterganlungan tugas
berpengaruh pada kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik signifikan
dengan pengaruh tidak langsung scbesar 0.154. Selain dapat dilihat dari
label pengaruh lidak langsung ini dapat dihitung dari perkalian pengaruh
langsung dari saling ketergantungan tugas pada motivasi intrinsik dan
motivasi intrinsik pada kinerja yaitu (0,231)(0,667)=0,154.

Dalam analisis ini hanya digunakan untuk melihat pengaruh tidak
langsung saling keterganlungan lugas pada kinerja dengan mediasi
motivasi inlrinsik karena hubungan yang lain tidak signifikan sechingga

lidak menjadi fokus dalam analisis ini.




Pembahasan

Setelah menilai model secara keseluruhan dan menguji hubungan kausalitas
seperti yang dihipotesiskan, tahap selanjutnya adalah pembahasan hasil penelitian
sebagai berikut:
1. Hipotesis 1 : Motivasi intrinsik berpengaruh posilif pada kinerja
paramedisdiiRSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Berdasarkan hasil analisis; pada label 13 didapatkan hasil C.R. motivasi
intrinsik pada kinerja sebesar 4.807 dan Probabilitas sebesar 0.000. Karena nilai
C.R. motivasi inlrinsik lebih dari 1.96, maka menunjukkan bahwa hipotesis 1
didukung. Arlinya secara slalislik dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini
motivasi intrinsik berpengaruh positif pada kinerja. Didukungriya hipotesis 1
dalam studi pada paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro ini, konsisten
dengan penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2006b, 2007, 2009) dimana terdapat
pengaruh yang kuat antara motivasi intrinsik pada kinerja.

Tabel 14. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Pengaruh Total

Estimasi
Hubungan Tidak
Langsung Total
Langsung
Otonomi Kerja
Motivasi Intrinsik -0,112 0 -0,112
Kinerja 0,031 -,075 -0,044
Dukungan Atasan
Motivasi Intrinsik -0,012 0 -0,012
Kinerja 0 -0,008 -0,008
Saling Ketergantungan Tugas
Motivasi Intrinsik 0,231%* 0 0.231.
Kinerja -0,164 0,154*% -0,010
Motivasi Intrinsik
Kinerja 0,667* 0 0,667

Sumber: Data primer yang diolah. (* : signifikan p<0,05)




2. Hipotesis 2 : Dukungan atasan (untuk pengembangan,  kompetensi dan
otonomi) berpengaruh positif pada kinerja dengan dimediasi oleh motivasi
intrinsik studi terhadap paramedis di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten.
Berdasarkan hasil analisis pada label 13 didapatkan hasil C.R.
dukungan atasan pada motivasi intrinsik sebesar -0.108 dan C.R. motivasi
intrinsik pada kinerja sebesar 4,807 dan Probabilitas lebih besar dari 0,05.
Karena nilai C.R. dukungan atasan pada motivasi intrinsik kurang dari 1,96,
maka menunjukkan bahwa hipotesis 2 tidak didukung. Artinya secara statistik
dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini dukungan atasan tidak
berpengaruh pada kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik. Tidak
didukungnya hipotesis 2 i, kemungkinan dikarenakan dalam prakteknya
paramedis telah memiliki tugas yang terstruktur, informasi yang terbatas, dan
tanggung jawab secara cksplisit. Walaupun dukungan atasan cukup baik
dinilai oleh paramedis namun desain pekerjaan paramedis yang mungkin tidak
memungkinkan adanya kompetensi, pengembangan karier, dan otonomi
secara bebas yang dikarenakan adanya etika profesi keperawatan yang
mengatur dan desain pekerjaan yang ada. Menurut Huang dan Van de Vliert
(2003), keadaan dimana karyawan dengan tugas yang terstruktur, informasi
vang terbatas, dan tanggung jawab secara eksplisit serta adanya suatu aturan
yang mengikat, maka faktor intrinsik tidak efektif. Dalam studi ini dukungan
atasan merupakan salah satu kunstruk dari karakteristik pekerjaan intrinsik
vang mampu mewakili kebutuhan kompetensi dalam SDT. Tyagi (1985)
dalam studinya tentang tenaga penjualan menyatakan bahwa karakteristik
pemimpin lebih signifikan mempengaruhi motivasi ekstrinsikdari pada
motivasi intrinsik. Lebih lanjut (Gagne dan Deci, 2005) mengemukakan
bahwa motivasi ekstrinsik saling bertentangan dengan motivasi intrinsik.
Sehingga dimungkinkan bahwa dalam studi ini dukungan atasan (untuk
pengembangan, kompetensi dan otonomi) tidak berpengaruh positif pada

kinerja dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik.




3. Hipotesis 3 : Otonomi kerja berpengaruh positif pada kinerja secara parsial
dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik studi terhadap paramedis di RSUP Dr.
Soeradji Tirtonegoro Klaten.

Berdasarkan hasil analisis pada label 13 didapat C.R. otonomi kerja
pada kinerja sebesar 0,318, C.R. otonomi kerja pada motivasi intrinsik scbesar
-1.123, dan C.R. motivasi intrinsik pada kinerja sebesar 4.807. Karena nilai
C.R. otonomi kerja pada kinerja dan C.R. otonomi kerja pada motivasi
intrinsik kurang dari 1,96 dan Probabilitas lebih besar dari 0,05, maka
menunjukkan bahwa hipotesis 3 tidak didukung. Artinya secara statislik dapat
disimpulkan bahwa dalam penelitian ini otonomi kerja tidak berpengaruh pada
kinerja baik secara langsung maupun dengan dimediasi oleh motivasi
intrinsik. Tidak didukungnya hipotesis 3 ini, unluk otonomi kerja dan kinerja
baik secara langsung ataupun dengan mediasi molivasi intrinsik kemungkinan
dikarenakan dalam prakteknya paramedis sudah memiliki lugas dan tanggung
jawab yang jelas serta kurang diperlukan otonomi secara penuh. Pekerjaan
paramedis juga lerbalas oleh waklu dan jadwal piket vang mempengaruhi
kinerja suatu unit sehingga otonomi tidak diberikan secara bebas. Paramedis
dalam pekerjaannya diatur oleh elika profesi dan desain yang telah dilelapkan
manajemen. Sehingga dimungkinkan paramedis merasa tidak memiliki
kebebasan dalam pekerjaannya. Dengan alasan bahwa paramedis memiliki
persepsi otonomi yang terbalas maka dimungkinkan otonomi kerja tidak
pengaruh positif pada kinerja baik secara langsung maupun dengan mediasi
oleh motivasi intrinsik.

4. Hipotesis 4 : Saling ketergantungan tugas berpengaruh positif’ pada kinerja
secara parsial dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik studi terhadap paramedis
di RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro Klaten

Berdasarkan hasil analisis pada tabel didapat C.R. saling
keterganlungan lugas pada kinerja sebesar -1,363, C.R. saling ketergantungan
tugas pada molivasi intrinsik sebesar 1,984, dan C.R. molivasi inlrinsik pada
kinerja sebesar 4,807. Karena nilai C.R. saling keterganlungan lugas pada
Kinerja kurang dari 1,96 dengan probabililas lebih besar dari 0.05 dan C.R.




saling ketergantungan lugas pada molivasi inlrinsik lebih besar dari 1,96 dan
Probabilitas kurang dari 0,05, maka menunjukkan bahwa hipotesis 4 didukung
scbagian. Artinya secara stalislik dapal disimpulkan bahwa dalam penelilian
ini saling keterganlungan lugas mempunyai pengaruh positif pada kinerja baik
secara langsung maupun dengan mediasi oleh molivasi inlrinsik lidak
didukung sepenuhnya. Saling keterganlungan lugas mempunyai pengaruh
posilif pada kinerja dengan peran mediasi oleh motivasi intrinsik. Hal ini
sesuai dengan Kuvaas (2009) yang menyalakan bahwa molivasi inlrinsik
berperan memediasi pengaruh saling ketergantungan tugas dan kinerja. Dalam
prakteknya paramedis memiliki saling ketergantungan tugas vang sederhana,
seperti sistem jadwal piket yang bergantian, berbagi informasi mengenai
pasien, dan membagi langgung jawab bersama. Selain hal itu, karakteristik
orang Indonesia yang suka berkumpul dan bersama-sama memungkinkan ikut
berperan dalam mendukung hubungan ini. Paramedis merasa ada pengaruhnya
saling ketergantungan tugas dengan motivasi untuk bekerja (intrinsik) jika
dihubungkan dengan karakteristik tersebut.

Sementara saling ketergantungan tugas tidak berpengaruh pada kinerja
secara langsung mungkin dikarenakan saling ketergantungan tugas yang
sangat sederhana dalam pekerjaan ini. Dalam satu waktu piket paramedis
hanya bekerja mandiri tidak secara tim, bertanggung jawab alas pasien yang
ditangani saat itu sampai paramedis lain menggantikan. Hal ini
memungkinkan paramedis merasa saling ketergantungan tugas ini tidak
mempengaruhi kinerjanya secara langsung karena terlalu sederhananya peran

saling ketergantungan tugas tersebut dalam pekerjaannya.

Pengaruh Karakteristik Sosial Ekonomi Dan Budaya Sebagai Alasan Utama.

Tidak didukungnya Hipotesis 2, 3 dan 4, maka terdapat perbedaan hasil
dengan penelitian oleh Kuvaas (2009). Penelitian sebelumnya di Norwegia
(Kuvaas,2009) menyatakan bahwa konstruk inti dalam penelitiannya mungkin
hanya mempunyai implikasi pada negara-negara barat yang mempunyai

karakteristik sosial ekonomi dengan tingkat pendapatan per kapita yang sangat




tinggi, tingkat kesenjangan pendapatan yang rendah, dan tingkat pengangguran
vang sangat rendah. Hal ini sangat berbeda dengan karakteristik sosial ekonomi
masyarakat Indonesia.

Selain itu dari data dimensi budaya Hofstede's (International, 2005)
Norwegia memiliki skor maskulinitas yang sangat rendah, individualisme yang
tinggi, dan Power Distance Index (PDI) yang rendah. Sebaliknya Indonesia
memiliki skor maskulinitas yang tinggi, individualisme yang rendah dan Power
Distance Index (PDI) yang tinggi. Penelitian sebelumnya oleh Huang dan Van de
Vliert (2003) mengemukakan bahwa peran karakteristik pekerjaan intrinsik hanya
kuat jika diterapkan pada negara kaya, negara-negara dengan program
kesejahteraan sosial yang lebih baik, negara yang lebih individualistis, dan negara
dengan Power Distance Index (PDI) yang kecil. Sebaliknya, karakteristik
pekerjaan ekstrinsik yang lebih menekankan pada gaji. tunjangan dan kondisi
kerja berperan kuat dan positif jika diterapkan pada semua negara.

Berdasarkan karakteristik sosial ekonomi Norwegia, Kuvaas (2009) dalam
penelitian sebelumnya menyatakan bahwa kemungkinan hasil studinya hanya
dapat digeneralisir ke konteks yang sama seperti negara-negara Skandinavia.

Dalam studi ini dukungan atasan, otonomi kerja, dan saling
ketergantungan tugas merupakan salah satu kunci konstruk dari karakteristik
pekerjaan intrinsik yang mampu mewakili kebutuhan kompetensi, otonomi dan
pergaulan dalam SDT. Sedangkan karckteristik pekerjaan intrinsik tidak banyak
berpengaruh di negara miskin maupun berkembang dengan tingkat kesejahteraan
rendah, tingkat pengangguran tinggi (Huang dan Van de Vliert, 2003), seperti
Indonesia. Sehingga mungkin di Indonesia karakteristik pekerjaan ekstrinsik lebih
diterima dan dominan dibandingkan intrinsik.

Dengan karakteristik sosial ekonomi Indonesia sebagai negara
berkembang, sehingga mungkin hal ini yang menjadi alasan tidak didukungnya
hipotesis 2.3 dan 4. Hasil dalam studi ini juga membuktikan apa yang telah
dinyatakan dalam penelitian sebelumnya bahwa model dalam penelitian ini hanya
dapat diterima di negara-negara barat dengan karakteristik sosial ekonomi seperti

Norwegia (Kuvaas, 2009).




SIMPULAN DAN S ARAN

Simpulan

Hasil analisis deskriptif tentang tanggapan responden terhadap pertanyaan
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi yang
sangat baik tentang praktek otonomi Kkerja, dukungan atasan, saling
ketergantungan tugas. motivasi intrinsik dan kinerja yang dirasakannya. Hal ini
dapat disimpulkan dari hasil penelitian yang menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memilih menjawab setuju pada semua item pertanyaan positif yang
diajukan dalam penelitian ini.

Hasil pengujian goodness-of-fit atas model yang diajukan menunjukkan
hasil yang baik. Berikut ini adalah hasil analisis kesesuian model (goodness-of-fit)
yang menunjukkan nilai x* = 188,021; p=0,071; CMIN/df = 1,168; GFI = 0,896;
AGFI = 0.864: TLI = 0,963: CFI=0.969: RMSEA=0,032.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada paramedis di RSUP Dr.
Soeradji Tirtonegoro, mengenai pengujian model teori determinasi diri, maka
dapat diambil simpulan sebagai berikut:

1. Hasil penelitian ini menemukan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif
pada kinerja. Hasil temuan ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya
oleh Kuvaas (2007 & 2009), sehingga hipotesis 1 didukung. Hal ini berarti
semakin tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki paramedis dalam bekerja maka
kinerja akan semakin meningkat.

2. Hasil penelitian ini menemukan bahwa dukungan atasan (untuk
pengembangan, kompetensi dan otonomi) tidak berpengaruh secara positif
pada kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik, sehingga hipotesis 2 tidak
didukung. Hal ini berarti tinggi rendahnya dukungan atasan (untuk
pengembangan, kompetensi dan otonomi) tidak berpengaruh positif pada
kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik.

3. Hasil penelitian ini menemukan bahwa otonomi kerja tidak berpengaruh
secara positif pada kinerja baik secara langsung maupun dengan mediasi

motivasi intrinsik, sehingga hipotesis 3 tidak didukung. Hal ini berarti tinggi




rendahnya otonomi kerja tidak berpengaruh positif pada kinerja baik secara
langsung maupun dengan mediasi motivasi intrinsik.

Hasil penelitian ini menemukan bahwa saling ketergantungan tugas tidak
berpengaruh secara positif pada kinerja secara langsung, namun saling
katergantungan tugas berpengaruh positif pada kinerja dengan mediasi
motivasi intrinsik. sehingga hipotesis 4 didukung sebagian. Hal ini berarti
saling ketergantungan tugas hanya berpengaruh positif pada kinerja dengan

mediasi motivasi intrinsik namun tidak berpengaruh secara langsung.

Implikasi Penelitian

Hasil penelitian membawa implikasi baik secara teoritis maupun praktis

terkait dengan desain karakteristik pekerjaan intrinsik dan pengaruhnya pada

motivasi intrinsik dan kinerja.

1.

Implikasi Teoritis

Dengan melihat hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa dalam
penelitian ini motivasi intrinsik berpengaruh positif pada kinerja. Namun
karakteristik pekerjaan intrinsik yang mewakili SDT yang diperediksi
berpengaruh positif pada kinefja dengan motivasi intrinsik tidak terbukti
didukung. Sehingga hasil penelitian ini sekaligus membuktikan bahwa model
dalam penelitian ini hanya relevan diterapkan pada negara maju seperti
Norwegia dan negara-negara Skandinavia (Kuvaas, 2009). Dalam studinya
(Manolopoulus, 2008) menunjukkan bahwa kecenderungan orang akan lebih
termotivasi oleh penghargaan ckstrinsik dan kurang termotivasi olch
penghargaan intrinsik adalah lazim diantara banyak manajer baik di swasta
maupun sektor publik. Sehingga ada indikasi bahwa faktor ekstrinsik akan
lebih berpengaruh dominan di negara-negara berkembang seperti Indonesia
(Huang dan Van de Vliert, 2003).
Implikasi Praktis

Dari hasil penelitian ini ditemukan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh positif pada kinerja paramedis RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro.

dan hasil ini sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Kuvaas (2009). Hal ini




berarti bahwa organisasi harus mampu menggali sumber-sumber untuk

meningkatkan motivasi intrinsik schingga berdampak untuk meningkatkan

kinerja paramedis. RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro perlu membuat kebijakkan-
kebijakan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung motivasi
intrinsik agar mampu meningkatkan kinerja para paramedis.

Dalam studi ini juga menguji tiga karakteristik pekerjaan intrinsik yang
mempunyai potensial meningkatkan motivasi intrinsik namun tidak semua
terbukti didukung pada kasus RSUP Dr. Soeradji Tirtonegoro. Dari ketiga
karakteristik tersebut, hanya saling ketergantungan tugas yang terbukti
berpengaruh pada kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik. Hal ini berarti
RSUPDr. Soeradji Tirtonegoro perlu mendukung sistem kerja saling
ketergantungan tugas karena terbukti meningkatkan motivasi intrinsik.
Keterbatasan Beberapa keterbatasan penelitian ini adalah:

1. Belum dilakukannya pre-test dalam penelitian ini, diindikasikan sebagai
penyebab tingkat validasi dan reliabilitas yang rendah. Hal ini
mengakibatkan beberapa indikator dikeluarkan dari analisis.

2. Penelitian ini dilakukan dalam studi satu tahap atau one shot study
schingga tidak memungkinkan untuk menarik kesimpulan dari hubungan
sebab akibat atau mengesampingkan kemungkinan hubungan sebab akibat
terbalik (Kuvaas, 2009),

3. Dalam penelitian ini digunakan kuisioner penilaian diri sendiri, schingga
ada kemungkinan metode tunggal ini akan bias dan persepsi-persepsi
mereka, terutama pada penilaian kinerja. Sebagai contoh studi pada tenaga
penjualan menemukan bahwa penilaian diri sendiri terhadap kinerja
cenderung bias keatas ( Sharma ef al., dalam Kuvaas, 2009).

4. Penelitian ini hanya mengambil sampel pada salah satu jenis level
pekerjaan dalam satu organisasi saja dengan karakteristik sejenis, sechingga
belum menggeneralisir semua jenis level pekerjaan dan organisasi
(Kuvaas.2009).

5. Penelitian ini hanya meneliti tentang peran dari motivasi intrinsik, tidak

menyertakan motivasi ekstrinsik sebagai faktor yang diindikasikan lebih




Saran

dominan di negara-negara berkembang seperti Indonesia (Huang dan Van
de Vliert, 2003).

1. Saran Akademis

a.

Penelitian selanjutnya sebaiknya melakukan pre-fest untuk memperkecil
kemungkinan indikator-indikator yang tidak valid dan mempertimbangkan
metode wawancara untuk melengkapi data kuesioner sehingga data yang
diperoleh dapat lebih memberikan gambaran lebih jelas tentang keadaan
yang sebenarnya.

Penelitian selanjutnya perlu mempertimbangkan untuk studi eksperimental
atau studi longitudinal schingga diharapkan mampu memberikan
kesimpulan adanya hubungan sebab akibat pada hubungan yvang diuji pada
penelitian ini (Kuvaas, 2009).

Penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan kuisioner penilaian
kinerja yang berbasis penilaian diri sendiri dan penilaian oleh atasan. hal
ini diperlukan untuk mengurangi bias dan data yang lebih baik ( Sharma ef
al., dalam Kuvaas, 2009).

Penelitian selanjutnya diharapkan dilakukan pada beberapa level pekerjaan
dan organisasi lainnya dengan Kkarakteristik pekerjaan vang lebih
kompleks, schingga hasil penclitian memungkinkan dapat digeneralisir
(Kuvaas. 20006a).

Penelitian selanjutnya sebaiknya memasukkan faktor motivasi ekstrinsik
dalam penelitiannya, untuk mengetahui perbedaan dominasi antara
motivasi intrinsik dan ekstrinsik pada studi negara-negara seperti
Indonesia.

Penelitian selanjutnya sebaiknya menggali sumber-sumber karakteristik
pekerjaan intrinsik lain untuk memperdalam peran faktor intrinsik dalam

penerapannya di Indonesia.




g. Penelitian ini didapatkan hasil yang berbeda dengan penelitian sebelumnya
(research gap), sechingga perlu diadakannya replikasi ulang dengan sampel

yang berbeda.

2. Saran Praktis

Dalam studi ini saling ketergantungan tugas terbukti berpengaruh pada
kinerja dengan mediasi motivasi intrinsik. Manajemen RSUP Dr. Soeradji
Tirtonegoro perlu mendukung sistem kerja saling ketergantungan tugas karena
terbukti meningkatkan motivasi intrinsik yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja. Mendukung sistem kerja saling ketergantungan tugas
antara lain dapat dilakukan dengan mempertahankan dan meningkatkan sistem
kerja tim, menciptakan suasana kompetensi antar tim kerja, dan komunikasi
antar kelompok kerja. Dengan dukungan terhadap saling ketergantungan tugas
ini diharapkan akan dapat meningkatkan motivasi intrinsik paramedis yang
pada akhirnya akan meningkatan kinerja mereka. Dengan kinerja yang baik
akan meningkatkan kualitas pelayanan keschatan yang diberikan RSUP

Dr. Soeradji Tirtonegoro.
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