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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of training and work motivation on the
performance of nurses At-Medika Hospital, Palopo City. This research method uses a survey
approach by asking question at the Aa-Medika Hospital Palopo City. The questionnaires
distributed to respondents were 51 copies and the questionnaires returned were 51 copies. The
menthod of collecting survey data using a questionnaire distributed to responden. Data
measurement scale. Analysis of the influence of variables using multiple linear linear analysis
methods. The results of this study indicate that the effect of training has no significant effect and
work motivation has a significant effect on nurse performance.
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INTISARI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh pelatihan dan
motivasi kerja terhadap kinerja Perawat pada Rumah Sakit At-Medika Kota Palopo. Metode
penelitian ini menggunakan pendekatan survey dengan memberikan pertanyaan di Rumah Sakit
At-Medika Kota Palopo. Kuesioner yang dibagikan kepada responden sebanyak 51 rangkap dan
kuesioner yang dikembalikan 51 rangkap. Metode pengumpulan data survey dengan menggunakan
kuesioner yang dibagikan kepada responden. Skala pengukuran data dengan skala likert. Analisis
pengaruh variabel menggunakan metode analisis regrei liniear berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa pengaruh pelatihan tidak berpengaruh signifikan dan Motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat.

Kata Kunci : pelatihan, motivasi kerja dan kinerja perawat.

PENDAHULUAN manusia harus menjadi motor penggerak

Latar Belakang

Rumah sakit merupakan suatu organisasi
atau sistem pelayanan kesehatan yang
bertanggung jawab terhadap
penyelenggaraan pelayanan kesehatan mulai
dari pelayanan medik dasar maupun
spesialistik yang bermutu efektif, afisien,
dapat di pertanggung jawabkan serta
berorientasi kepada kepuasan
pelanggan.untuk itu keberadaanya sangatlah
penting. Peran Rumah Sakit dalam
kehidupan sangatlah ~ penting  bagi
masyarakat terutama orang — orang berperan
didalamnya.

Tanggung jawab rumah sakit adalah
mengembangkan berbagai sumber daya
manusia yang dapat memberikan kontribusi
yang luar biasa. Hal inilah yang harus
menjadi faktor pendorong perkembangan
pelayanan kesehatan, dan sumber daya

bagi perusahaan untuk terus tumbuh dan
berkiprah di dunia yang semakin modern
atau berkembang. Akan tetapi, sumber daya
manusia tidak hanya memiliki kedudukan
yang penting, schingga sumber daya
manusia harus didukung oleh kinerja yang
baik, dan kinerja harus terus berkembang,
karena hal tersebut akan menentukan
perkembangan dan keberhasilan perusahaan.
Salah satu cara untuk meningkatkan kualitas
sumber daya manusia adalah melalui
pelatihan  vokasi yang terencana dan
sistematis. Dengan kata lain, pentingnya
penyelenggaraan pelatihan adalah untuk
meningkatkan kinerja perawat termasuk
menunjang pengetahuan dan keterampilan.
Sesuai dengan kebutuhan organisasi, bentuk
sikap setiap perawat.



Bagi sebuah rumah sakit mengelolah
para perawat berjumlah ratusan bahkan ribuan
untuk skala nasional bukan perkara yang
mudabh, jika dilihat dari karakteristik individu,
perspektif budaya yang berbeda satu sama
lain. Sehingga dibutuhkan keterampilan dan
keinginan yang kuat untuk menciptakan para
sumber daya manusia yang mampu
menghasilkan  kinerja yang baik dan
berkualitas bagi suatu perusahaan. Pelatihan
mempuyai hubungan yang sangat erat dengan
motivasi karena sukses tidaknya suatu
perusahaan tergantung dari kinerja
karyawannya itu sendiri. Oleh karena itu
perusahaan harus memahami motivasi untuk
memotivasi karyawan, karena motivasi dan
pelatihan merupakan sarana utama untuk
melatih karyawan yang berkualitas, dan akan
memberikan  kinerja yang baik  bagi
perusahaan. Karyawan yang bermotivasi tinggi
akan menghasilkan hasil yang terbaik sehingga
organisasi atau perusahaan dapat mencapai
tujuannya. Pada dasarnya perawat yang
bekerja dengan dirinya atau perawat yang
termotivasi, karena salah satunya adalah
kebutuhan yang harus mereka penuhi. Setiap
perawat memiliki persyaratan prioritas yang
berbeda.

Motivasi dari perawat bisa berupa
sesuatu  yang  diharapkan salah  satu
diantaranya yaitu memberikan kompensasi
atau penghargaan yang seseuai dengan hasil
yang dia berikan kepada perusahaan sehingga
muncul niat dan usaha untuk menjalankaannya
dengan baik. Sebaliknya seorang karyawan
dengan motivasi yang rendah akan sering tidak
merasa nyaman dan tidak senang melakukan
pekerjaannya yang mengakibatkan Kkinerja
mereka tidak sesuai harapan dan tujuan
perusahaan  tersebut. Oleh karena itu,
manajemen dapat memahami apakah pelatihan
kerja dan motivasi berdampak positif atau
negatif terhadap kinerja karyawan. Menurut
Bangun (2012: 231), “Kinerja adalah hasil
seseorang menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan (job
requirement).” Menurut Bangun (2012: 233),
indikator kinerja meliputi kuantitas (jumlah
pekerjaan) dan kualitas (kualitas pekerjaan). ,
Waktu pelatihan (ketepatan waktu), kehadiran

(kehadiran), kerja tim (kemampuan untuk
bekerja sama ).

Masalah  kerjasama tim  adalah
lingkungan kerja yang masih kurang nyaman.
Saat ini perawat sulit untuk berkolaborasi
secara efektif karena berbagai alasan. Salah
satu penyebabnya adalah sulitnya perawat
yang baru bergabung dengan organisasi untuk
menjalin  komunikasi yang baik dengan
perawat. Pertama-tama dengan kata lain atau
Lansia ada yang ingin mengutarakan
pendapatnya, namun karena merasa masih ada
jarak untuk mengutarakan pendapatnya dan
sulit untuk menyampaikan pendapatnya, maka
perlu dilatih dan dimotivasi agar perawat dapat
berpartisipasi. Mereka tidak ikut berdiskusi
atau menyelesaikan masalah dalam tim
kerjanya. Menurut Nugrahaning (2017) dari
Hasgrauan, kinerja mengacu pada kualitas dan
kuantitas prestasi kerja atau hasil kerja
(output) yang dicapai selama kurun waktu
sumber daya manusia yang diberikan
kepadanya. Setiap organisasi atau perusahaan
mengharapkan kinerja yang baik, karena
kinerja adalah prestasi seseorang, orang
tersebut  diperoleh dari motivasi dan
kemampuannya serta dukungan dari pekerjaan
itu sendiri.

Kinerja perawat yang baik merupakan
harapan seluru pasien, kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya sihingga pasien merasakan
puas perawat dalam memberikan asuhan
sesuai wewenang dan tanggung jawabnya
yang dapat diukur seacra kualitas.

Berdasarkan uraian penjelasan diatas,
maka penulis sangat tertarik melakukan
penelitian ini dengan judul “Pengaruh
Pelatihan Dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Perawat Pada Rumah Sakit At-Medika
Kota Palopo”.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas maka dalam

penyusunan penelitian ini penulis

merumuskan masalah sebagai dasar penelitian

yang dilaukukan, yaitu:

a. Apakah pelatihan kerja berpengaruh
terhadap kinerja perawat pada Rumah
Sakit At-Medika Kota Palopo?



b. Apakah motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja perawat pada Rumah
Sakit At-Medika Palopo?

c. Apakah pelatihan kerja dan motivasi
kerja berpengaruh secara simultan atau
parsial terhadap kinerja perawat pada
Rumah Sakit At-Medika Palopo?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan

masalah telah di uraikan sebelumnya, maka

tujuan penelitian sebagai berikut:

TINJAUAN PUSTAKA

Pelatihan Kerja

Menurut Yulianti (2015:901),

pelatihan sendiri merupakan proses
pengembangan diri karyawan agar dapat
bekerja lebih terampil dan menambah
pengetahuan dan pengalaman karyawan.
Berkat pelatihan yang dilakukan oleh
perusahaan, karyawan dapat belajar bagaimana
bekerja dengan baik dan benar sesuai dengan
standar operasional yang ditetapkan oleh
perusahaan, sehingga perusahaan dapat
mencapai  tujuannya di  masa depan.
syarat untuk bekerja pada suatu perusahaan
atau organisasi, sehingga dalam hal ini
perusahaan wajib mengadakan pelatihan
khusus untuk karyawan baru tersebut.
Pelatihan ini dilakukan tidak hanya untuk
karyawan baru, tetapi juga untuk karyawan
lama, tujuannya untuk  meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan mereka dalam
bekerja agar diharapkan karyawan lama
tersebut dapat menjadi trainer bagi karyawan
baru di perusahaan. Karena dengan adanya
program pelatihan perusahaan maka dapat
mengukur kinerja karyawan dari waktu ke
waktu sehingga perusahaan dapat menilai apa
yang harus lebih menentukan dalam pelatihan
dan perusahaan.Efisiensi merupakan hasil
yang dicapai seseorang dalam menjalankan
tugas yang diberikan. Penilaian karyawan
dilakukan oleh manajer terkait di perusahaan.

2.1.2 Manfaat pelatihan

Menurut Handoko (2002: 104), pelatihan

berarti meningkatkan penguasaan berbagai

keterampilan dan teknik untuk melaksanakan
pekerjaan yang spesifik, rinci dan rutin. Setiap
aktivitas yang dilakukan memiliki tujuan
aktivitas tertentu, baik jangka pendek maupun
panjang. Tujuan tindakan menjadi rencana

a. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan
kerja terhadap kinerja perawat pada
Rumah Sakit At-Medika Palopo.

b. Untuk mengetahui pengaruh motivasi
kerja  terhadap kinerja perawat pada
Rumah Sakit At-Medika Palopo.

c. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan
dan motivasi kerja secara simultan atau
parsial terhadap kinerja perawat pada
Rumah Sakit At-Medika Palopo.

Pelaksanaan  pelatihan  tentunya  harus
dilakukan secara konsisten oleh perusahaan,
sedangkan  pelaksanaannya juga  harus
disesuaikan dengan kebutuhan jenis pekerjaan
masing-masing karyawan, dan didukung
dengan kemungkinan karyawan tersebut
mengikuti sejumlah proses pelatihan. Masalah
biasa terjadi terjadi dengan karyawan baru,
sebagian besar memang demikian. mereka
tidak memiliki kriteria keahlian dan tidak
memenuhi

yang diungkapkan sebagai hasil yang dicapai.
Manfaat dan efek yang diharapkan dari
pelatihan harus dinyatakan dengan jelas tanpa
mengabaikan kapabilitas dan kapabilitas
lembaga. Menurut Simamor (2004: 348-350),
manfaat pelatihan antara lain:

a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas
produktivitas.

b. Menciptakan sikap, loyalitas dan
kerjasama yang lebih menguntungkan.

c. Mengurangi waktu belajar  yang
dibutuhkan karyawan untuk mencapai
standar kinerja yang dapat diterima.

2.1.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi

Pelatihan

Faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan

menurut Marwansyah (2014:156) antara lain:

a.  Dukungan manajemen puncak

b. Komitmen para spesialis dan generasi
dalam pegelolaan SDM

c.  Perkembangan teknologi

2.1.4 Indikator-Indikator Pelatihan

Indikator-indikator pelatiahan kerja yang

digunakan dalam penelitian ini menurut

Mangkunegara (2013) diantaranya:

a. Jenis pelatihan kerja

b.  Tujuan pelatihan kerja



c.  Materi

d. Metode yang digunakan

e. Kualifikasi peserta

2.2 Motivasi Kerja

Motivasi sangat erat kaitannya dengan sikap
dan perilaku manusia. Sikap yang ada pada
setiap individu berinteraksi dengan nilai,
emosi, peran, struktur sosial, dan peristiwa
baru yang dapat dipengaruhi dan diubah
bersama melalui perilaku. Perubahan sikap ini
dimungkinkan karena pikiran manusia adalah
kekuatan kompleks yang dapat menyesuaikan,
mempelajari, dan memproses informasi baru
dan perubahan yang diterimanya. Motivasi itu
sendiri dapat diartikan sebagai suatu kondisi
pada orang lain sehingga orang tersebut
termotivasi untuk melakukan suatu tindakan
atau kegiatan. Oleh karena itu, motivasi
memiliki kualitas yang tidak dapat dipisahkan
dari fitrah manusia itu sendiri, dimana manusia
secara individu memiliki kualitas eksistensi
yang berbeda-beda.

Motivasi menurut Flippo dalam
Hasibuan, (2011:143) adalah suatu keadilan,
dalam mengarahkan pegawai dan organisasi
agar mau bekerja secara berhasil sehingga
keinginan para pegawai dan tujuan organisasi
sekaligus tercapai.Menurut Sopiah dalam
Kasenda (2013: 853-859) motivasi adalah
keadaan dimana kerja dan kemauan bekerja
mengarah pada pencapaian hasil atau tujuan
tertentu. Hasil yang diharapkan dalam bentuk
produktivitas, kehadiran, atau perilaku terkait
pekerjaan kreatif lainnya. Secara singkat
motivasi menurut Fathoni dalam Kasenda
(2013: 853-859) adalah proses mengajak orang
lain melakukan sesuatu sesuai dengan yang
diharapkan.

Motivasi adalah kesediaan melakukan
usaha tingkat tinggi guna mencapai sasaran
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan
usaha  tersebut ~memuaskan  kebutuhan
sejumlah individu. Pada dasarnya motivasi
seseorang itu ditentukan oleh intensitas
motifnya. Sedangkan nonmaterial incentive
adalah motivasi (daya perangsang yang tidak
terbentuk materi seperti penempatan yang
tepat, pekerjaan yang terjamin, piagam
penghargaan, bintang jasa, perlakuan yang
wajar dan sejenisnya. Motivasi adalah proses
atau faktor yang mendorong orang untuk

f.  Kualifikasi pelatihan
g.  Waktu

bertindak atau berperilaku dengan cara
tertentu,dengan  dasar manusia  mudah
diberikan motivasi karena jika kebutuhanya
terpenuhi maka seseorang akan mempunyai
motivasi yang tinggi untuk menyelesaikan
tugas-tugas yang diberikan, sedangkan
menurut Masrukhim dan Wiradin dalam Walsa
dan Ratnasari (2016) mengemukakan bahwa
motivasi merupakan faktor psikologi yang
menunjukkan  minat individu terhadap
pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung
jawab terhadap aktivitas atau pekerjaaanyang
dilakukan.

2.2.1 Tujuan Motivasi

Tujuan motivasi menurut Hasibuan (2008:
146) adalah:

a. Meningkatkan moral karyawan dan
kepuasan kerja

b. Meningkatkan produktivitas karyawan
turun.

c. Menjaga kestabilan karyawan perusahaan
kembali.

d. Tingkatkan disiplin karyawan untuk saya.

e. Meningkatkan efisiensi pembelian karyawan
2.2.2 Jenis-Jenis Motivasi

Menurut Hasibuan: 150) dijelaskan bahwa
motivasi ada dua yaitu:

a. Motivasi positif (insentif positif)
Motivasi  positif berarti bahwa
manajer memotivasi (merangsang)
bawahannya dengan memberikan
hadiah kepada mereka yang menonjol
di atas pencapaian standar. Motivasi
positif bawahan akan meningkat
karena orang pada umumnya suka
menerima apa yang baik.

b. Motivasi negatif (motivasi negatif)
Motivasi negatif artinya manajer
memotivasi  bawahannya  sesuai
dengan standar hukuman. Motivasi
moral bawahan yang negatif ini akan
meningkat dalam jangka pendek,
karena mereka takut akan hukuman,
tetapi bisa jadi berdampak negatif
untuk jangka waktu yang lama.



2.2.3 Indikator-Indikator Motivasi

Berdasarkan teori motivasi yang diungkapkan

oleh Maslow, maka indikator motivasi sesama

pegawai

a. Gaji

b.  Tunjangan kesehatan

c.  Hubungan sesama pegawai

d. Pujian

e. Pengakuan atau hasil kerja

2.3 Kinerja Karyawan

Ruky Ahmad (2004: 6) mendefinisikan

kinerja sebagai kegiatan atau program bisnis
yang diprakarsai dan dilaksanakan oleh
manajemen suatu organisasi (perusahaan)
untuk  merencanakan, mengarahkan dan
mengendalikan kinerja karyawan. Dessler
(2011: 65), kinerja merupakan gambaran
derajat pencapaian suatu tindakan / kebijakan
dalam mencapai tujuan, tugas, misi dan visi
organisasi tertua dalam perencanaan strategis
organisasi.Kinerja (performance) diartikan
sebagai suatu tingkatan dimana pegawai
memenuhi atau mencapai persyaratan kerja
yang ditentukan Milkovich dan Boudreau
dalam Suddin, A dan Sudarman (2010:1-8).
Menurut  kaswan  (2015:153) kinerja
mencermin perilaku pegawai ditempat kerja
sebagai penerapan keterampilan, kemampuan,
dan juga pengetahuan yang memberikan
kontribusi  atau nilai terhadap tujuan
organisasi. Menurut Rivai dalam Putra et al.
(2017), memberikan pemahaman bahwa
prestasi kerja atau produktivitas merupakan
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan dalam kurun waktu tertentu
dalam menyelesaikan suatu tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan
seperti standar hasil kerja, sasaran atau
sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan
sebelumnya dan disepakati bersama.

2.3.1 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi

Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

(Kaswan, 2013) antara lain:

a.  Karakteristik karyawan meliputi
pengetahuan, keterampilan, kemampuan,
motivasi, sikap dan  kepribadian
karyawan

b. Input adalah instruksi yang memberitahu
karyawan apa, bagaimana dan kapan
harus melaksanakan turun.

c. Keluaran mengacu pada standar kinerja
kembali.

d. Konsekuensinya adalah insentif yang
mereka dapatkan untuk hasil yang baik
untuk saya.

e. Umpan balik adalah informasi yang
diterima karyawan saat bekerja

2.3.2 Tujuan Kinerja Dan Manfaat Kinerja

Adapun sasaran kinerja menurut

Mangkunegary (2014: 10-11) adalah sebagai

berikut:

a. Meningkatkan saling pengertian antar
karyawan tentang persyaratan kinerja

b. Pencatatan dan pengakuan atas kinerja
karyawan agar termotivasi  untuk
mencapai kinerja yang lebih baik atau
minimal memiliki prestasi yang sama
dengan prestasi sebelumnya. turun.

c.  Memberi karyawan kesempatan untuk
mendiskusikan keinginan dan aspirasi
mereka, dan meningkatkan kesadaran
akan karir mereka atau pekerjaan yang
sedang mereka lakukan. kembali.

d. Tentukan atau tentukan kembali tujuan
masa depan  sehingga  karyawan
termotivasi untuk mencapai  sesuai
dengan potensinya.

Indikator-Indikator Kinerja

Menurut Ismail dalam Can dan Yasri (2016)

indikator-indikator kinerja meliputi:

a. Indikator input adalah semua yang
dibutuhkan agar pelaksanaan kegiatan
membuahkan hasil. Indikator tersebut
dapat berupa dana, sumber daya manusia,
informasi, kebijakan / regulasi, dll.

b. Indikator proses adalah semua besaran
yang menunjukkan upaya yang dilakukan
untuk mengubah masukan menjadi
produk. Indikator proses menggambarkan
perubahan atau kegiatan yang
berlangsung atau dilakukan selama
pelaksanaan kegiatan.

c. Terutama dalam proses pengolahan data
masukan menjadi  keluaran  turun.
Indikator keluaran diharapkan dapat
dicapai sebagai akibat langsung dari
suatu kegiatan, baik fisik maupun
nonfisik. kembali.

d. Indikator hasil adalah segala sesuatu
yang mencerminkan bagaimana kinerja



kinerja kegiatan berfungsi dalam jangka
menengah (efek langsung).

e. Indikator manfaat adalah sesuatu yang
terkait denagan tujuan akhir dari
pelaksanaan kegiatan.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Tergantung pada jenis masalah yang

dipelajari, teknik dan alat yang digunakan

dalam penelitian ini adalah asosiasi kuantitatif.

Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang

bertujuan untuk mengetahui pengaruh atau

hubungan antar variabel atau lebih (Sugiyono.

2013: 55).

Lokasi Dan Waktu Penelitian

Penelitian ini di lakukan di Rumah Sakit At-

Medika Kota Palopo.

Populasi Dan Sampel

Populasi

Populasi adalah suatu wilayah generalisasi

yang terdiri dari objek atau entitas yang

digunakan adalah sampling insidental Jadi
sampel yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu seluruh Perawat yang bekerja di Rumah

Sakit At-Medika Kota Palopo.

Jenis Dan Sumber Data

a. Data primer

Yaitu data yang diperoleh langsung dari
responden penelitian melalui wawancara
dan kuesioner di lapangan.

b. Data sekunder
Data sekunder adalah sumber data yang tidak
langsung memberikan data kepada
pengumpulan data (Sugiono, 2008 : 402). Data
sekunder pada umumnya berupa bukti, catatan,
atau laporan historis yang telah tersusun dalam
arsip yang di publikasikan.

Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan

dalam penelitian ini adalah :

1. Pembagian angket (Quetionare)
Angket merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan memberikan
seperangkat pertanyaan atau pertanyaan
tertulis kepada responden untuk dijawab
tentang variabel penelitian. Dalam angket
tersebut dicantumkan beberapa alternatif
jawabann yang tersedia.

2. Wawancara

f.  Indikator dampak adalah pengaruh yang
ditimbulkan baik positif maupun nengatif
pada  setiap  tingkatan  indikator
berdasarkan ~ asumsi  yang  telah
ditetapkan.

mempunyai ciri dan karakteristik tertentu yang

ditentukan oleh peneliti untuk diteliti dan

kemudian diambil kesimpulannya (Sugiyono

2007: 15). Berdasarkan pemahaman tersebut

maka populasi dalam penelitian ini adalah 101

responden yang bekerja sebagai perawat di

Rumah Sakit At-Medika Kota Palopo.

Sampel

Menurut  Sugiyono (2011), pengambilan

sampel secara insidental merupakan teknik

pengambilan sampel berbasis kasus, yaitu
setiap orang yang secara tidak sengaja atau
tidak sengaja bertemu dengan peneliti dapat
dijadikan sampel jika dianggap tepat sebagai
sumber data. Dengan demikian Teknik
pengambilan sampling yang
Wawancara merupakan pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara tanya jawab
secara langsung kepada narasumber di
rumah sakit At-Medika Kota Palopo.

3. Studi dokumentasi

Yaitu memperoleh data dengan cara
meninjau, membaca, atau mempelajari
dokumen-dokumen yang ada hubungannya
dengan masalah yang diteliti.

Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran yang digunakan oleh

penelitian untuk mengetahui masing-masing

variabel yaitu variabel X1 (pelatihan) vsariabel

X2 (motivasi), dan sebagai variabel Y

(Kinerja) adalah skala Likert. Skala tersebut

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat

dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial (Sugiyono,2012).

Skala likert digunakan untuk keperluan

analisis kuantitatif penelitian, maka setiap

pertanyaan diberi skala sangat setuju sampai
sangat tidak setuju yang mana skala tersebut
mempunyai  bobot nilai.  Berdasarkan
penjelasan tersebut maka setiap jawaban tiap
variabel X akan diberi instrumen skala likert
akan dijelaskan pada Tabel 3.2 sebagai berikut
:Tabel 3.2 Instrumen Skala Likert
No | Item Istrumen Skala




1 Sangat Setuju (SS) 5

2 Setuju (S) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Tetuju (TS) 2

5 Sangat Tidak Setuju | 1
(STS)

Sumber : Sugiyono (2012)

Instrumen Penelitian

Menyusun instrumen merupakan langkah
penting dalam pola prosedur penelitian.
Instrumen berfungsi sebagai alat bantu dalam
mengumpulkan data yang diperlukan. Bentuk
instrumen berkaitan dengan tekni
pengumpulan data, misalnya wawancara yang
istrumennya  metode wawancara. Metode
pembagian angket atau studi dokumentasi
instumrnnya berupa pembagian angket atau
studi dokumentasi. Metode tes instrumennya
adalah soal tes. Tetapi metode observasi,
instrumennya bernama chek-list.

Uji Validitas

Pengujian wvaliditas dilakukan dengan cara
mengkorelasikan antara skor masing-masing
butir pernyataan dengan skor total yang
diperoleh dari penjumlahan semua skor
pernyataan jika koefisien korelasi yang
diperoleh lebih besar dari 0,3 maka pertanyaan
tersebut valid.

Uji Reabilitas

Uji rebialitas instrumen bertujuan untuk
mengetahui besarnya indeks instrumen dari
variabel. Setalah dilakukan uji validitas dan
diperoleh butir pertanyaan yang valid,
selanjutnya dilakukan uji reabilitas dengan
menggunakan rumus  Cronbach  Alpha.
Keputusan untuk mengetahui bahwa instrumen
adalah reabilitas jika nilai r Alpha > 0,6.
Metode Analisis Data

Analisis Regresi Linear Berganda

Peneliti menggunakan sejumlah analisis linier
untuk  mengetahui  pengaruh  variabel
independen terhadap variabel dependen.
Ilmuwan menggunakan bantuan perangkat
lunak SPSS, berkat hasil yang diperoleh lebih
tepat sasaran. Persamaan regresi
bergandaberikut digunakan:

Y=a+bX;+bX;+e

Dimana :

Y = Kinerja perawat
a = Kostanta

bib, = Koefisien regresi
X = Pelatihan kerja
X, = Motivasi kerja

e = Eror

Uji Hipotesis

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan
secara statistik apabila nilai uji statistik berada
dalam daerah kritis (daerah dimana Hg
ditolak). Sebaiknya disebut tidak signifikan
bila nilai uji statistik berada dalam daerah
dimana Hq diterima. Dalam analisis regresi
ada 3 (tiga) jenis kriteria ketetapan yang harus
di lakukan, yaitu :

Uji Signifikan Parsial (Uji-t)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel independen
secara parsial terhadap variabel dependen.
Kriteria tesnya adalah sebagai berikut:

o: 1dari variabel bebas yaitu variabel Pelatihan
dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Perawat
Pada Rumah Sakit At-Medika Palopo.

: 1> 0, artinya secara parsial ada pengaruh
yang positif dan signifikan dari variabel bebas
yaitu variabel Pelatihan dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja perawat Pada Rumah Sakit
At-Medika Kota Palopo.

Kriteria pengambilan keputusan adalah :

1. ¢ diterima jika thiun, tabel pada = 5%

atau Sig t

2. diterima jika thitung> tabel pada =

5% atau Sig t

Uji Signifikan Serempak (Uji-F)
Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan
apakah semua variabel independen yang
dimasukkan dalam model secara simultan
mempengaruhi variabel dependen. Kriteria
tesnya adalah sebagai berikut:

0 1 =2 =3 = 0, artinya secara
serempak tidak terdapat pengaruh signifikan
dari variabel bebas yaitu variabel Pelatihan
dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja perawat
Pada Rumah Sakit At-Medika Palopo.

: Minimal satu i 0, artinya secara
serempak terdapat pengaruh yang dignifikan
dari variabel besas yaitu variabel Pelatihan dan
Motivasi Terhadap Kinerja perawat pada



Rumah Sakit At-Medika Kota Palopo. Kriteria
pengambilan keputusan adalah:
1. ¢ diterima jika Fhitung tabel pada =
5% atau Sig F
2. diterima jika Fhitung >F tabel pada =
5% atau Sig F
Uji Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien diterminasi (R?) digunakan untuk
memeriksa seberapa jauh perbedaan suatu

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Instrumen Penelitian
Hasil Uji Validitas

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Pelatihan (X1)

Item r hitung r Keterang
Pertanya table an

an

1 0,527 | 0,276 Valid

2 0,358 | 0,276 Valid

3 0,395 | 0,276 Valid
4 0,502 | 0,276 Valid

5 0,624 | 0,276 Valid
6 0,482 | 0,276 Valid

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja (X2)

Item r r Keteranga
Pertanya | hitung | tabel n
an
1 0,643 | 0,276 Valid
2 0,629 | 0,276 Valid
3 0,534 | 0,276 Valid
4 0,385 | 0,276 Valid
5 0,694 | 0,276 Valid
Hasil Uji Validitas Kinerja Perawat (Y)
Item r r Keterangan

variabel tidak bergantung pada variabel
terikat. Dengan  kata lain, koefisien
determinasi  digunakan untuk mengukur
pengaruh variabel independen yang diteliti
yaitu pelatihan (X1) dan motivasi kerja (X2),
terhadap kinerja perawat (Y) sebagai variabel
dependen.

Berdasarkan perhitungan dengan rumus
korelasi product moment, maka diperoleh data

sebagai berikut

7 0,564 | 0,276 Valid
8 0,381 | 0,276 Valid
9 0,322 | 0,276 Valid
10 0,291 | 0,276 Valid
11 0,374 | 0,276 Valid
12 0,375 | 0,276 Vaid
13 0,522 | 0,276 Valid
14 0,462 | 0,276 Valid
15 0,537 | 0,276 Valid
6 0,566 | 0,276 Valid

7 0,576 | 0,276 Valid

8 0,608 | 0,276 Valid

9 0,611 | 0,276 Valid

10 0,376 | 0,276 Valid

11 0,571 | 0,276 Valid

Pertanyaan | hitung | tabel




1 0,412 [ 0276 | Valid
2 0,538 | 0,276 | Valid
3 0,367 | 0276 | Valid
4 0,423 | 0276 | Valid
5 0,450 | 0,276 | Valid
6 0,364 | 0276 | Valid
7 0,302 | 0276 | Valid

Hasil Uji Realibilitas Data
Nilai ketentuan untuk mengukur realibilitas
dengan uji statistik Cronbach Alpha (a). Suatu

8 0,443 | 0,276 Valid

9 0,302 | 0,276 Valid

10 0,289 | 0,276 Valid

11 0,315 | 0,276 Valid

12 0,495 | 0,276 Vaid

13 0,523 | 0,276 Valid
Berdasarkan keseluruhan dari tabel

diatas, dapat disimpukan bahwa semua item
pertanyaan untuk semua variabel adalah valid.
konstruk dinyatakan reliabel jika memiliki
Cronbach Alpha> 0,60.

Hasil Uji Realibilitas

Variabel Alpha Batas Keterangan
Cronbach’s Realibilitas

Pelatihan 0,728 0,60 Reliabel
(X1)
Motivasi 0,728 0,60 Reliabel
kerja (X2)
Kinerja 0,728 0,60 Reliabel
perawat
¥)

Berdasarkan tabel diatas dapat Analisis regresi linear berganda digunakan

disimpulkan bahwa seluruh variabel yang
digunakan dalam penelitian ini telah reliabel
karena secara keseluruhan variabel memiliki
nilai Cronbach Alpha yang lebih besar dari
0,60 sehingga layak digunakan untuk menjadi

untuk menghitung besarnya pengaruh antara
variabel independen yaitu pelatihan, dan
Motivasi kerja terhadap variabel dependen
yaitu Kinerja Perawat, data hasil pengujian
regresi linear berganda disajikan pada tabel

alat ukur instrumen kuesioner dalam penelitian

1.

Hasil Pengujian Analisis Regresi Linear

4.10 di bawah ini :

Berganda
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients”
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 33.760 7.752 4.355 .000
1 X1 .074 151 .073 489 .627
X2 328 122 403 2.685 .010
a. Dependent Variable: Y

Sumber : Data Primer Yang Diolah 2020




Dari tabel 4.10 hasil analisis uji regresi liniear
berganda di atas diperoleh kuefisien variabel
bebas X1 (pelatihan) sebesar 0,074 dan
kuefisien variabel bebas X2 (motivasi kerja)
sebesar 0,328. Oleh karena itu, persamaan
regresi diperoleh,
Y=33.760 + 0. 074X, +-0,328X, + ¢

Dimana :

a. Nilai konstanta untuk persamaan
regresi  berdasarkan  perhitungan
statistik di atas sebesar 33,760 artinya
apabilah variabel bebas bernilai nol
maka Kinerja Perawat Di Rumah
Sakit At-Medika tetap sebesar
33,760.

b. Nilai koefisien (b;) sebesar 0,074
menunjukkan ~ bahwa  pengaruh
pelatihan (X1) terhadp Kinerja
Perawat (Y) adalah positif, artinya
jika ditingkatkan variabel pelatihan
sebesar satu satuan, maka Kinerja
Perawat akan mengalami kenaikan
sebesar 0,074 dengan asumsi variabel
X2 konstan.

c. Nilai koefisien (b,) sebesar 0,328
menunjukkan  bahwa  pengaruh
Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
Perawat (Y) adalah positif, artinya
jika ditingkatkan varabel Motivasi
Kerja sebesar satu satuan, maka

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Model | R R Adjusted | Std.
Square | R Square | Error

of the

Estima

te

1 444|197 64| 79

a. Predictors: (Constant), X2, X1

Berdasarkan tabel 4.11 di atas dapat
dilihat nilai Koefisien korelasi antara Pelatihan
(X1) dan Motivasi Kerja (X2) dengan Kinerja
Perawat (Y) secara bersamaan 0.197 Dari tabel
diatas maka dapat diperoleh keterangan bahwa
model penelitian ini mampu menjelaskan
variasi pada Kinerja Perawat sebesar 20% dan
Hasil Uji Signifikan Parsial (Uji-t)

Y = Kinerja perawat
a = Kostanta

bib, = Koefisien regresi
X = Pelatihan kerja
X, = Motivasi kerja

e = Eror

persamaan regesi di atas dapat diketahui
bahwa:
Kinerja Perawat akan mengalami
kenaikan 0,328 dengan asumsi
variabel X1 konstan.
Hasil Uji Hipotesis
Suatu perhitungan statistik disebut signifikan
secara statistik apabila nilai uji statistik berada
dalam daerah kritis (daerah dimana  Ho
ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan
bila nilai uji statistik berada dalam daerah
dimana Ho diterima. Dalam analisis regresi
ada 3 (tiga) jenis kriteria ketetapan yang harus
dilakukan yaitu :
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R%)
Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk
melihat seberapa besar variabel bebas terhadap
variabel terikat. Dengan kata lain, koefisien
determinasi  digunakan untuk mengukur
besarnya pengaruh variabel bebas yang diteliti
yaitu Pelatihan (X1) dan Motivasi Kerja (X2)
terhadap Kinerja Perawat (Y) sebagai variabel
terikatnya.

80% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang
tidak dimasukan ke dalam model.

Hasil Uji Signifikan Parsial (Uji-t)
Pengujian ini dilakukan untuk menentukan
seberapa besar pengaruh variabel bebas secara
varsial terhadap variabel terikat.



Coefficients®
Model Unstandardized | Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) | 33.760 7.752 4.355 .000
1 |Xl 074 151 489 .627
X2 328 122 2.685 .010
a. Dependent Variable: Y
Berdasarkan tabel 4.12 di atas Hipotesis Kedua: Diduga Motivasi
diketahui nilai t tabel pada taraf signifikansi Kerja Berpengaruh Positif dan
5% dengan persamaan sebagai berikut: Signifikan Terhadap Kinerja Perawat.
Dari tabel 4.10 di atas dapat dilihat ,
t tabel = n-k -1: alpha bahwa diperoleh nilai tyin, Sebesar
=51-3-1: 0,05 2,685 lebih besar dari t,., sebesar
=47:0,025 2,010 (2,685>1,880) dengan tingkat
signifikansinya 0,010. Dengan
= 1,880 menggunakan batas signifikansi 0,05,
Keterangan : nilai signifikansi tersebut lebih besar
n: Jumlah ] dari taraf 5% yang berarti Hq ditolak
k : Jumlah Vaiabel dan H, diterima. Dengan demikian,
. 1 : Konstan o . maka hipotesis kedua penelitian ini
Berikut adalah hasil pengujan hipotesis dengan terbukti, itu artinya ada pengaruh
menggunakan uji statistik t untuk masing- yang signifikan Motivasi Kerja (X2)
masing vaiabel independen terhadap variabel terhadap Kinerja Perawat (Y).
dependen. . . . ) c. Hasil pengujian Hipotesis H3
a. Hasil Penguujian Hipotesis H1 Dari tabel 4.10 di atas dapat dilihat

Hipotesis Pertama: Diduga Pelatihan
Berpengaruh Positif dan Signifikan
Terhadap Kinerja Perawat. Dari tabel
4.10 di atas dapat dilihat bahwa
diperoleh nilai tpn, sebesar 0,489

lebih  besar dari tg,y 1,880
(0,489<1,880) dengan tingkat
signifikan 0,627. Dengan
mengunakan  besar 0,05 nilai

signifikansi tersebut lebih besar dari
taraf 5% yang berarti Ho diterima
dan H, ditolak. Dengan demikian,
maka hipotesis pertama penelitian ini
tidak terbukti, itu artinya tidak
terdapat pengaruh yang signifikan
dari Pelatihan (X1) terhadap Kinerja
Perawat (Y).

Hasil Pengujian Hipotesis H2

bahwa diperoleh nilai tpxn, sebesar 0,
489 lebih besar dari tgn 2,010

(0,489>1,880) dengan tingkat
signifikan 0,627. Dengan
mengunakan  besar 0,05 nilai

signifikansi tersebut lebih besar dari
taraf 5% yang berarti Ho diterima
dan H, ditolak. dan Dari tabel 4.10 di
atas dapat dilihat , bahwa diperoleh
nilai  thine sebesar 2,685 lebih besar
dari tg, sebesar 1,880 (2,685>1,880)
dengan tingkat signifikansinya 0,010.
Dengan menggunakan batas
signifikansi 0,05, nilai signifikansi
tersebut lebih besar dari taraf 5%
yang berarti Hg ditolak dan H,
diterima. Dengan demikian, maka
hipotesis  ketiga  penelitian  ini
menyatakan bahwa variable Motivasi



Kerja (X;) tidak terdapat pengaruh
yang positif atau signifikan terhadap
Kinerja Perawat (Y), dan pada
variable Pelatihan (X;) terdapat
pengaruh secara signifikan dan positif
terhadap Kinerja Perawat (Y).

Hasil Uji Signifikan Serempak (Uji f)

Hasil Pengujian Uji Singnifikan Serempak (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk menujukan
apakah semua variabel bebas yang di masukan
dalam model mempunyai pengaruh secara
serempak terhadap variabel terikat. Hasil dari
Uji f ini dapat dilihat dalam tabel, sebagai
berikut:

ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean F Sig.
Square
Regression 188.469 2] 94.235[ 5.903|.005°
1 | Residual 766.276 48| 15.964
Total 954.745 50

a. Dependent Variable: Y

b. Predictors: (Constant), X2, X1

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, dapat dilihat
nilai fyinmg sebesar 5,903 selanjutnya nilai ini
akan dibandingkan dengan nilai fi. sebesar
3,191 dengan tingkat Ssignifikansi 5% didapat
fhing lebih besar dari figne (5,903 > 3,191 )
sehingga H, ditolak dan Ha diterima artinya
terdapat pengaruh yang serempak dan
signifikan antara variabel Pelatihan (X1) dan
Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
Perawat(Y) Pada Rumah Sakit Umum At-
Medika Palopo.

Pembahasan Hasil Penelitian

Diduga pelatihan pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kkinerja
perawat pada Rumah Sakit At-Medika
Kota Palopo

Hipotesis pertama penelitian ini adalah
menguji apakah terdapat pengaruh pelatihan
terhadap kinerja perawat. Uji varsial (uji t)
hasil penelitian ini menujukkan bahwa
variabel pelatihan berpengaruh secara
tidak signifikan terhadap kinerja perawat
pada Rumah Sakit At-Medika. Hal ini
terlihat  dari pengujian hipotesis dengan
koefisien regresi B; sebesar 0,074 dan
memiliki nilai signifikansi 0,627> 0,05. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan
tidak akan berdampak pada kinerja perawat,
artinya apabila pelatihan tidak dilaksanakan
sesuai dengan ketentuan peraturan Rumah
Sakit At-Medika Kota Palopo maka tidak akan
berdampak pada Kinerja Perawat. Dalam
pelatihan para perawat diharapkan dapat
memperoleh atau mempelajari sikap, keahlian,

kemampuan, pengetahuan, dan perilaku yang
spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan.
Pelatihan biasanya terfokus pada pembekalan
terhadap perawat dengan keahlian-keahlian
khusus atau membantu mereka memperbaiki
kelemahan-kelemahan dalam kinerja mereka.
Sehingga dengan adanya pelatihan yang
memadai sesuai denga keterampilan maka
akan menghasilkan pula suatu kinerja yang
baik pula.

Diduga motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kkinerja perawat
pada Rumah Sakit At-Medika Kota Palopo
Hipotesis kedua penelitian ini adalah untuk
menguji apakah motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Perawat pada Rumah Sakit At-Medika Kota
Palopo. Uji parsial (uji t) hasil penelitian ini
menunjukan bahwa variabel Motivasi
Kerja berpengaruh secara tidak signifikan
terhadap Kinerja Perawat pada Rumah
Sakit At-Medika Kota Palopo. Hal ini
terlihat dari uji hipotesis, koefisien regresi
Bs,sebesar 0,328 dan nilai signifikansi 0,010 >
0,05. Hasil penelitian menujukkan bahwa
Motivasi Kerja akan meningkatan Kinerja
Perawat. Motivasi itu sendiri dapat diartikan
sebagai keadaan dalam diri pribadi seseorang
sehingga orang tersebut terdorong untuk
melakukan suatu kegiatan atau aktivitas. Oleh
karenanya, motivasi mempunyai sifat yang
tidak akan lepas dari sifat manusia itu sendiri,
dimana manusia secara individual mempunyai
kualitas eksistensi diri yang berbeda-beda



anatar satu dengan yang lainnya. Peran
Motivasi Kerja dalam Kinerja suatu organisasi
dapat meningkatkan kualitas kerja individu
jika sesuai dengan tujuan masing-masing
individu.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian dilakukan oleh Lenando Agusta dan
PENUTUP

Simpulan

Berdasarkan hasil analisis penelitian, maka
pengujian dan pembahasan hipotesis dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut :

a. Pelatihan tidak berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja
Perawat pada Rumah Sakit At-
Medika Kota Palopo, sehingga
hipotesis pertama ditolak.

b. Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perawat
pada rumah sakit At-Medika Kota
Palopo, sehingga hipotesis ke dua
diterima

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini diusahakan dan dilaksanakan
sesuai dengan prosedur ilmiah, namun
demikian masi memiliki keterbatasan yaitu :

a. Faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja Perawat dalam penelitian ini
hanya terdiri dua variabel yaitu
Pelatthan Dan Motivasi Kerja,
sedangkan masih banyak faktor yang
mempengaruhi Kinerja Perawat.

b. Adanya  keterbatasan  penelitian
dengan menggunakan kuesioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan
oleh responden tidak menunjukkan
keadaan yang sesungguhnya.

Saran

Mengingat hasil penelitian ini sangat
bermakna terhadap peningkatan Kinerja
Perawat, sehinggah peneliti memberikan saran

a. Instasi Rumah Sakit
Diharapan dapat mejadikan hasil
penelitian ini  sebagai alternatif
ataupun dasar pertimbangan untuk
mrningkatkan kinerja perawat
maupunsetiap petugas di rumah sakit
At-Medika Kota Palopo.

b. Perawat
Diharapkan  dapat meningkatkan
pelatihan dan motivasi pada masing-

Eddy Madiono Sutanto (2013) yang menyakini
bahwa Motivasi kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Perawat. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja sangatlah penting dalam
meningkatkan kinerja ynag baik setiap
individu.

masing Kinerja Perawat sehingga
menjadikan pelayanan dan hasil kerja
yang baik bagi pasien.

c. Peneliti selanjutnya
Peneliti selanjutnya agar melakukan
penelitian lebih lanjut disarankan
untuk berada di tempat pada saat
responden mengisi kuesioner agar apa
yang ingin dicapai mendapatkan hasil
yang maksimal.
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