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ABSTRAK 

Keberhasilan puskesmas dipengaruhi oleh kinerja pegawai. Kinerja adalah hasil 

kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kemampuan, 

lingkungan keja dan motivasi kerja. Setiap organisasi maupun puskesmas akan berusaha 

untuk meningkatkan kinerja pegawai untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan. Berbagai cara ditempuh untuk meningkatkan kinerja pegawai misalnya melalui 

pendidikan dan pelatihan, pemberian kompensasi dan motivasi serta menciptakan 

lingkungan kerja yang baik. Tujuan penelitian ini adalah mengetahui pengaruh langsung dan 

tidak langsung serta besarannya antara Lingkungan kerja dan Motivasi kerja terhadap kinerja 

Bendahara keuangan Puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013. Penelitian ini adalah 

penelitian survei yang bersifat analitik dengan desain cross sectional. Sampel yang diambil 

dalam penelitian ini sebanyak 120 bendahara keuangan puskesmas dan berstatus minimal 2 

tahun telah menjadi PNS yang aktif bekerja di puskesmas kabupaten Lebak. Metode analisis 

yang digunakan adalah Structural Equation Model (SEM) mengunakan SmartPLS 2.0 dan 

SPSS 17. Hasil pengujian hipotesis dengan Structural Equation Model (SEM) dengan 

metode smartPLS menghasilkan temuan penelitian yaitu terdapat pengaruh langsung 

lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara Puskesmas Kabupaten Lebak  sebesar 40.1%. 

Pengaruh langsung motivasi Bendahara Puskesmas terhadap kinerja Bendahara Puskesmas 

sebesar 34.9%. Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara 

Puskesmas melalui motivasi sebesar 30%. Sedangkan faktor lain yang tidak diteliti 

mempengaruhi variabel kinerja Bendahara Puskesmas sebesar 25%. Saran penelitian ini 

adalah diharapkan sikap pegawai pada lingkungan kerja menjadi lebih positif, seperti 

perhatian terhadap keamanan asset perusahaan dari pengaruh luar, pengaturan 

ruangan, dan kebersihan tempat bekerja. 
 

 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Motivasi, Kinerja. 
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ABSTRACT 

 

The success of health centers affected by the performance of employees. 

Performance is achieved by the work of an employee in performing tasks according to the 

responsibility given to him . Factors affecting the performance is the ability , motivation and 

work environment keja . Every organization and community health centers will strive to 

improve employee performance to achieve organizational goals that have been set. Various 

ways adopted to improve the performance of employees, for example through education and 

training, compensation and motivation as well as creating a good working environment. The 

purpose of this study was to determine the effect of direct and indirect as well as its 

magnitude between work environment and work motivation on the performance of the 

Treasurer’s financial health center in Lebak regency in 2013. This research is an analytical 

survey of the cross-sectional design. Samples taken in this study were 120 community health 

centers and the treasurer’s financial status has been at least 2 years of active civil servants 

working in Lebak district health centers. The analytical method used is a Structural Equation 

Model ( SEM ) using SmartPLS 2.0 and SPSS 17. The results of testing hypotheses with 

structural equation model ( SEM ) method smartPLS produce research findings that there is 

a direct influence on the performance of the work environment health center Lebak 

Treasurer of 40.1 %. The direct effect of motivation on the performance of the Treasurer 

PHC at 34.9 % . Indirect effect on the performance of the work environment through 

motivation Treasurer Health centers by 30 %. While other factors not examined variables 

affect the performance of the Treasurer Health centers by 25 %. This study is the suggestion 

further improves the performance of health centers Treasurer Lebak, so as to increase the 

number of health centers achievement of the set target. 

 

Keywords : Work Environment, Motivation, Performance. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

 

Keberhasilan pembangunan kesehatan nasional ditentukan oleh tersedianya 

kualitas sumber daya manusia, yang antara lain diukur dengan Indeks Pembangunan 

Manusia (IPM) atau Human Development Indeks (HDI). Laporan Pembangunan 

Manusia 2011 yang dikeluarkan UNDP menunjukan bahwa IPM Indonesia tahun 

2011 di urutan 124 dari 187 negara di dunia. Pembangunan kualitas pendidikan 

Indonesia menjadi penyumbang nomor dua dari tiga faktor penentu IPM. Pertama 

bidang kesehatan dan ketiga pendapatan nasional bruto atau kotor (Kemenkes, 2012). 

Pembangunan nasional yang dilakukan oleh bangsa Indonesia adalah 

pembangunan manusia seutuhnya yang bertujuan untuk mewujudkan suatu 

masyarakat yang adil dan makmur berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 

1945. Sumber daya manusia yang mampu, cakap dan trampil serta memiliki 

keinginan untuk bekerja dengan giat dalam usaha mencapai hasil kerja yang 

optimaldalam suatu organisasi, baik itu organisasi publik maupun swasta.Sumber 

daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, 

keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, sumber daya, dan 

karya (Depkes, 2008). 
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Semua potensi sumber daya manusia tersebut sangat berpengaruh terhadap 

upaya puskesmas dalam pencapaian tujuannya. Betapapun majunya teknologi, 

berkembangnya informasi, tesedianya modal dan memadainya bahan, namun jika 

tanpa adanya sumberdaya manusia maka akan sulit bagi puskesmas untuk mencapai 

tujuannya. Oleh karena itu, semua hal yang mencakup sumber daya manusia 

(pegawai) tersebut harus menjadi perhatian penting bagi pihak manajemen, agar para 

pegawai mempunyai prestasi kerja yang tinggi sehingga tujuan puskesmas dapat 

tercapai secara efektif dan efisien. 

Puskesmas mempunyai fungsi kearah pelayanan kesehatan yang menyeluruh 

seiring dengan berkembangnya ilmu dan tehnologi, baik dalam upaya penyembuhan 

bagi konsumen yang sedang sakit maupun bagi konsumen yang membutuhkan 

konsultasi kesehatan dan upaya pencegahan serta peningkatan kinerja pegawai 

kesehatan di puskesmas (Depkes, 2008). 

Pegawai merupakan kunci penentu keberhasilan puskesmas. Untuk itu setiap 

pegawai selain dituntut untuk memiliki pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan, 

juga harus mempunyai pengalaman, motivasi, disiplin diri, dansemangat kerja tinggi, 

sehingga jika kinerja pegawai puskesmas baik maka kinerja puskesmas juga akan 

meningkat yang menuju pada pencapaian tujuan puskesmas. Pegawai adalah asset 

penting bagi lembaga kesehatan.Keberadaan asset ini adalah fakta bila SDM 

merupakan bagian integral dari lembaga kesehatan, sehingga segala masalah yang 

terkait dengan SDM di lembaga kesehatan harus dipecahkan dengan baik dan benar 

(Mas’ud, 2002). 
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Salah satu lembaga kesehatan adalah pusat kesehatan masyarakat 

(Puskesmas). Keberhasilan puskesmas dipengaruhi oleh kinerja pegawai. Kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah kemampuan, lingkungan keja dan motivasi kerja. Setiap organisasi maupun 

puskesmas akan berusaha untuk meningkatkan kinerja pegawai untuk mencapai 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Berbagai cara ditempuh untuk meningkatkan 

kinerja pegawai misalnya melalui pendidikan dan pelatihan, pemberian kompensasi 

dan motivasi serta menciptakan lingkungan kerja yang baik (Masrukhin dan Waridin, 

2006). 

Menurut Setiyawan dan Waridin (2006), kinerja pegawai merupakan hasil 

atau prestasi kerja pegawai yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas 

berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang baik 

adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi 

yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal 

tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai.  

Menurut Mangkunegara (2000), kinerja pegawai adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sulistiyani 

(2003). menyatakan kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, 

usaha, kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. 
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Thomson (2007) dalam Hafizurracman (2009). menyatakan ada 3 faktor yang 

berpengaruh penilaian kinerja, yaitu motivasi, lingkungan kerja dan kemampuan. 

Puskesmas membutuhkan pegawai yang mampu bekerja lebih baik dan lebih cepat, 

sehingga diperlukan pegawai yang mempunyai kinerja (Job Performance).yang 

tinggi. Berbagai cara ditempuh untuk meningkatkan kinerja pegawai misalnya 

melalui pendidikan dan pelatihan, pemberian kompensasi dan motivasi serta 

menciptakan lingkungan kerja yang baik (Douglas , 1996). 

Selain kinerja pegawai dan puskesmas, lingkungan kerja yang kondusif juga 

memegang peranan yang sangat penting dalam upaya meningkatkan prestasi kerja 

pegawai. Prestasi kerja yang tinggi akan mempercepat pencapaian tujuan organisasi 

sedangkan prestasi kerja yang rendah akan menjadi penghalang dan memperlambat 

tujuan pencapaian organisasi. Kegiatan pendisiplinan perlu dilaksanakan untuk 

mendorong para pegawai agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga 

penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk 

mendorong pegawai untuk datang tepat pada waktu. Jika pegawai datang kekantor 

tepat waktu dan melaksanakan tugas sesuai dengan tugas yang diembannya dan taat 

pada peraturan organisasi maka diharapkan sumber daya manusia di organisasi 

meningkat (Mas’ud, 2002). 

Untuk itu setiap pegawai puskesmas selain memiliki prestasi kerja dituntut 

untuk memiliki pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan, juga harus mempunyai 

pengalaman, motivasi, disiplin diri, dan semangat kerja tinggi, sehingga jika kinerja 

pegawai baik maka kinerja puskesmas juga akan meningkat yang menuju pada 
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pencapaian tujuan puskesmas. Keberhasilan puskesmas dinilai dari suksesnya 

puskesmas dalam mencapai tujuan visi dan misi puskesmas (Handoko, 2008). 

Banyak faktor yang dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai diantaranya 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, disiplin kerja yang tinggi dan lain 

sebagainya. Lingkungan kerja yang kondusif meliputi terciptanya hubungan yang 

baik antara sesama pegawai, hubungan yang baik antara atasan dan bawahan, 

terdapatnya lingkungan kerja fisik yang meliputi ukuran ruang kerja, penerangan, 

suhu udara, warna, pengendalian tingkat kebisingan, kebersihan tempat kerja, serta 

tersedianya peralatan kerja. Jika lingkungan kerja tidak kondusif akan mengakibat 

kanstres bagi pegawai yang pada akhirnya akan menimbulkan penurunan prestasi 

kerja pegawai (Depkes, 2008). 

Lingkungan kerja merupakan suatu lingkungan sosial, yang di dalamnya 

terdapat orang-orang yang saling berinteraksi setiap jam bahkan setiap hari. 

Kebanyakan dari kita akan menghabiskan lebih banyak waktu untuk bekerja daripada 

melakukan hal lainnya. Dalam bekerja seseorang akan berdampingan dengan banyak 

orang. Berdasarkan fakta ini terlihat jelas bahwa ilmu-ilmu dan penemuan dari 

psikologi sosial sangat berhubungan dengan lingkungan kerja dan apapun yang 

berada di dalamnya. Psikologi sosial dapat diaplikasikan untuk mengetahui berbagai 

aspek perilaku dan pikiran orang-orang di dunia kerja. Hal ini sebenarnya juga telah 

dibahas oleh Psikolog industri dan organisasi, tetapi Psikolog sosial juga secara aktif 

terlibat dalam bendahara ini (Baron, 2004) 
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Terciptanya lingkungan kerja yang baik dan disiplin kerja yang 

tinggi,diharapkan pegawai mempunyai prestasi kerja yang tinggi pula sehingga 

tujuan organisasi dapat tercapai. Kondisi fisik puskesmas Kabupaten Lebak dapat 

dikatakan baik,dimana setiap bagian memiliki ruangan tersendiri. Akan tetapi masih 

terdapat beberapa ruangan yang dinilai kurang baik karena kondisi suhu udara yang 

ada dibeberapa ruangan tersebut dirasakan kurang sejuk, bahkan terkadang terasa 

panas. Hal ini disebabkan sistem pendingin ruangan yang sering tidak berfungsi dan 

tidaksemua ruangan kerja mempunyai sistem pendingan ruang. Demikian pula 

sirkulasi udara di beberapa ruangan kerja pun dapat dikatakan kurang baik, karena 

ventilasi udara yang kurang baik. Kondisi ini menimbulkan rasa kurang nyaman bagi 

para pegawai. Selain itu penggunaan beberapa peralatan kantor seperti komputer dan 

printermasih dipakai secara bergantian karena tidak semua ruang kerja mempunyai 

komputer dan printer. Banyak dokumen dan arsip yang bertumpuk letaknya disekitar 

meja kerja,kondisi ini membuat pegawai bekerja kurang nyaman (Mas’ud, 2002). 

Kondisi ruang kerja yang agak panas cepat menimbulkan kelelahan, 

kehilangan kreatifitas sehingga pegawai kurang optimal dalam bekerja. Hal 

tersebutdapat mempengaruhi turunnya prestasi kerja pegawai. Dalam pelaksanaan 

tugas sehari-hari masih banyak pegawai puskesmas Kabupaten Lebak kurang 

berdisiplin. Hal ini tercermin dari kehadiran pegawai dikantor setiap harinya, seperti 

banyak pegawai yang sering terlambat masuk kerja, pulangsebelum waktunya, 

meninggalkan kantor pada jam kerja atau bahkan tidak hadir kekantor dengan 

berbagai alasan. Hal ini dapat menghambat dalam pelaksanaan penyelesaian tugas. 
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Sebagai contoh: masih ditemukannya surat-surat dan tugas tugas yang seharusnya 

sudah diselesaikan oleh para pegawai ternyata masih banyak yang tertunda dan 

kurang mendapat perhatian untuk segera diselesaikan. Kondisi tersebutdiatas diduga 

karena belum adanya sanksi yang tegas terhadap pelanggaran disiplinkerja (Mas’ud, 

2002). 

Sebaliknya lingkungan kerja yang kurang kondusif dan rendahnya disiplin 

kerja pegawai dapat berpengaruh pada rendahnya prestasi kerja pegawai. Selain 

diduga karena belum adanya sanksi yang tegas terhadap pelanggaran disiplin juga 

berkaitan dengan faktor kepemimpinan dan keinginan serta kebutuhan pegawai. 

Sebagian pegawai merasa perhatian pimpinan puskesmas terhadap pegawai masih 

kurang, terutama perhatian untuk mendengarkan keluhan dan masukan dari pegawai, 

keinginan dan motivasi pegawai ditempat bekerja (Mas’ud, 2002). 

Lingkungan kerja yang berfungsi untuk membentuk aturan atau pedoman 

dalam berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Hal ini berarti 

Lingkungan kerja yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu 

organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik. Selain itu, tekanan utama dalam 

perubahan dan pengembangan lingkungan kerja adalah mencoba untuk mengubah 

nilai-nilai, sikap dan motivasi anggota organisasi secara keseluruhan, agar keinginan 

dan harapannya dapat dipenuhi (Masrukhin, 2006). 

Keinginan dan harapan pegawai untuk memenuhi berbagai kebutuhan inilah 

yang dipandang sebagai pendorong atau penggerak bagi seseorang untuk melakukan 

sesuatu, termasuk melakukan pekerjaan atau bekerja. Seorang pegawai yang 
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professional tidak dapat melepaskan diri dari kenyataan bahwa mereka adalah 

individu yang juga mempunyai kebutuhan, keinginan, dan harapan dari tempatnya 

bekerja. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan inilah yang akan mempengaruhi 

motivasi kerja yang ada pada setiap individu untuk melakukan segala sesuatu yang 

lebih baik dari lainnya didalam melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan. 

Lingkungan kerja yang kondusif pada pegawai dapat dipengaruhi beberapa faktor 

diantaranya motivasi kerja (Ninuk, 2002). 

Motivasi  kerja juga menjadi salah satu prediktor bagi kinerja pegawai. 

Menurut House et al (1993). menyatakan bahwa 30% dari waktu para pemimpin 

digunakan untuk mengurusi masalah motivasi dan semangat pegawai. Pendekatan 

yang digunakan dalam memberikan motivasi pada pegawai perlu memperhatikan 

karesteristik pegawai yang bersangkutan.  

Motivasi pegawai dalam bekerja pada instansi public dipengaruhi oleh 

keterlibatan mereka dalam memberikan kontribusi dalam membuat keputusan-

keputusan yang penting. Dalam rangka pemerataan pelayanan kesehatan dan 

pembinaan kesehatan masyarakat telah dibangun Puskesmas. Puskesmas adalah unit 

pelaksana teknis Dinas Kesehatan Kabupaten/ kota yang bertanggungjawab 

menyelenggarakan pembangunan kesehatan di suatu wilayah kerja tertentu. 

Puskesmas berfungsi sebagai (1). Pusat penggerak pembangunan berwawasan 

kesehatan ; (2). Pusat pemberdayaan keluarga dan masyarakat; (3). Pusat pelayanan 

kesehatan strata pertama.Untuk menunjang pelaksanaan fungsi dan penyelenggaraan 

upayanya, Puskesmas dilengkapi dengan instrument manajemen yang terdiri dari (1). 
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Perencanaan tingkat Puskesmas; (2).Lokakarya Mini Puskesmas; (3). Penilaian 

Kinerja Puskesmas dan manajemen sumberdaya termasuk alat, obat, keuangan dan 

tenaga, serta didukung dengan manajemen sistem pencatatan dan pelaporan disebut 

system informasi manajemen Puskesmas (SIMPUS). dan upaya peningkatan mutu 

pelayanan (antara lain melalui penerapan quality assurance). (Dinas Kesehatan 

Kabupaten Lebak, 2011). 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Sunarcaya (2008), pada Lingkungan 

Dinas Kesehatan Kabupaten Alor Nusa Tenggara Timur, terdapat pengaruh positif 

dan signifikan dari motivasi terhadap kinerja pegawai.Studi yang dilakukan oleh 

Jurkeiwick (2001), membandingkan antara pegawai dan supervisor sektor publik dan 

swasta memberikan hasil yang berbeda. Pada pegawai sektor publik lebih cenderung 

motivasi kerja mereka disebabkan oleh adanya kestabilan dan keamanan dalam 

bekerja dimasa mendatang sebagai faktor utama yang berpengaruh. Sedangkan untuk 

pegawai sektor swasta motivasi mereka bekerja sangat dipengaruhi oleh tingginya 

gaji yang mereka peroleh dan kesempatan untuk meraih jenjang yang lebih tinggi. 

Berdasarkan hasil stratifikasi puskesmas, Dinas Kesehatan kabupaten / kota 

bersama Puskesmas dapat menetapkan Puskesmas kedalam kelompok (I,II,III). 

sesuai dengan pencapaian kinerjanya.Pada setiap kelompok tersebut, dinas kesehatan 

kabupaten/kota dapat melakukan analisa tingkat kinerja Puskesmas berdasarkan 

rincian nilainya, sehingga urutan pencapaian kinerjanya dapat diketahui, serta dapat 

dilakukan pembinaan secara lebih mendalam dan terfokus. 
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Belum semua kegiatan pelayanan yang dilaksanakan di Puskesmas 

Kabupaten Lebak dapat dinilai tingkat mutu kinerjanya, baik dalam aspek input, 

proses, out-putmaupun out-comenya, karena indikator dan mekanisme untuk 

penilaian kinerja belum ditentukan. Sehingga, secara keseluruhan penilaian kinerja 

bendahara keuangan di puskesmas Kabupaten Lebak masih menurun 30%, dari pada 

cakupan target yang ditetapkan Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak (Dinas Kesehatan 

Kabupaten Lebak, 2011). 

Berdasarkan Laporan hasil audit kinerja Dana Bantuan Operasional 

Kesehatan (BOK). yang dikelola Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak Propinsi Banten 

oleh Badan Pengawas Keuangan dan Pembangunan (BPKP) Perwakilan Banten 

tanggal 30 Oktober 2012, menunjukan bahwa kinerja pelaksanaan dana  pada 

puskesmas sasaran di Kabupaten Lebak Tahun 2012 mencapai skor 92,44 dengan 

rincian sebagai berikut :  

Tabel 1.1 Capaian Kinerja Utama Penyaluran  

 

No Kinerja Utama Capaian 

(%). 

bobot indeks Nilai kerja 

1 2 3 4 5 6 

1 Ketepatan Sasaran 100 15 1,2195 18,29 

2 Ketepatan Jumlah 100 10 1,2195 12,20 

3 Ketepatan Waktu 58,50 12 1,2195 8,56 

4 Ketepatan Guna 97,29 45 1,2195 53,39 

   82 1,2195 92,44 
Sumber : Bendahara Keuangan Puskesmas Kabupaten Lebak Tahun 2013 

 

Pencapaian skor sebesar 92,44 dari skor maksimal 100, masuk kategori 

sangat berhasil. Hambatan pencapaian kinerja dalam melaksakan kegiatan  yaitu 
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terdapat keterlambatan penyampaian laporan realisasi keuangan bulanan dari 

puskesmas, akibat belum dibuatnya laporan tersebut dengan alasan pedoman 

terlambat diterima dan tidak ada teguran dari manajemen Dinas Kesehatan 

Kabupaten Lebak. 

Berdasarkan hasil penelitian pendahuluan melalui wawancara dengan 

kepala keuangan penyebab rendahnya kinerja ketepatan waktu tersebut diatas 

terutama disebabkan oleh : 

a. Sebanyak 62% terjadi karena kelemahan informasi komunikasi yaitu adanya 

keterlambatan penyampaian laporan realisasi keuangan dari puskesmas 

Kabupaten Lebak. 

b. Akibat belum dibuatnya laporan tersebut dengan alasan pedoman terlambat 

diterima, sebanyak 68% tidak ada teguran lisan maupun tertulis ari manajemen 

Kabupaten Lebak. Akibatnya informasi mengenai realisasi keuangan  tidak  

dapat diperoleh pihak-pihak  yang berkepentingan khusunya Dinas Kesehatan 

Kabupaten Lebak dan Dinas Kesehatan Propinsi Banten. 

c. Sebanyak 35% bendahara keuangan tidak menatausahakan seluruh transaksi 

dan bertanggungjawab sebatas hanya uang yang dikelolanya dalam rangka 

bendaharaan dana  TA 2012. 

 

Jika dibandingkan dengan data pencapaian kinerja bendahara pada tiga tahun 

sebelumnya berturut-turut terjadi penurunan yang cukup signifikan (Data tahun 2012 

disajikan pada tabel 1.1), terutama pada indikator ketepatan waktu laporan di tahun 
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2012 hanya mencapai 58.5% dari target 100%. Tahun 2011 dan 2010, pencapaian 

indikator ketepatan waktu laporan masih lebih baik dibandingkan tahun 2012, yaitu 

masih masing sebesar 68,6% di tahun 2011 dan 62,3% di tahun 2010. 

Menurunnya kinerja bendahara puskesmas Kabupaten Lebak dalam 

menyelesaikan tugas-tugasnya, yang menjadi tanggung jawabnya, menunjukkan 

bahwa kemampuan bendahara tersebut juga menurun, contohnya: adanya 

keterlambatan penyampaian laporan realisasi keuangan dari puskesmas akibat belum 

dibuatnya laporan tersebut dengan alasan pedoman  terlambat diterima dan tidak ada 

teguran dari manajemen  Kabupaten Lebak. Kurangnya motivasi kerja dan semangat 

bekerja pada bendahara sehingga pada saat jam kerja ada beberapa bendahara yang 

tidak memanfaatkan waktunya untuk menyelesaikan pekerjaannya, contohnya: 

keterlambatan pelaporan keuangan yang masuk dan keluar, tingkat kesalahan 

pencatatan keuangan yang tinggi. Dampak dari menurunnya tanggung jawab 

bendahara keuangan terhadap tugas dan kinerja bendahara menurut penelitian 

Susmoyo (2008), adalah : 

a. Keberhasilan pelaporan keuangan yang sistematis oleh bendahara sangat rendah. 

Sebanyak 22% pegawai lain tidak lagi percaya jika ditangani oleh bendahara di 

puskesmas yang bersangkutan. 

b. Cakupan prestasi kerja bendahara menurun. Sebanyak 53% bendahara gagal 

mengikuti ujian kompetensi manajemen keuangan. 
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c. Lingkungan kerja bendahara tidak sesuai dengan peraturan kerja dan kondisi kerja 

di puskesmas Kabupaten Lebak. Sebanyak 48% bendahara tidak disiplin dalam 

pelaporan keuangan yang dibuat. 

Keterlambatan pelaporan keuangan oleh bendahara mengindikasikan 

adanya motivasidan kinerja yang rendah dari bendahara di lingkungan Puskesmas 

Kabupaten Lebak. Bila seorang bendahara  pada waktu tidak bekerja maka hal 

yang negatif ini sungguh berpengaruh terhadap produktivitas. Waktu pelaporan 

keuangan yang sering terlambat tidak saja memakan banyak biaya, tetapi juga 

berpengaruh negatif terhadap produktivitas jika orang-orang yang tidak terlatih 

harus menggantikan mereka yang berpengalaman, waktu menunggu yang 

terlampau lama bisa menimbulkan kebutuhan akan tambahan waktu staff untuk 

membereskan masalah keuangan dan supervisi pun harus meningkat. Para 

supervisor (pimpinan), bahkan bisa memikul beberapa kewajiban dari para 

pekerja yang terlambat pelaporan keuangan dan ketinggalan untuk hal-hal 

lainnya. 

Dalam hal motivasi kerja bendahara, tidak adanya reward (penghargaan). 

dan punishment (sanksi)., lemahnya pengawasan, lingkungan kerja yang kurang 

kondusif, dan lain sebagainya dapat menyebabkan bendahara tidak terdorong 

bekerja dengan baik. 

Sehingga hasil kinerja bendahara puskesmas di Kabupaten Lebak tidak 

terlepas dari adanya motivasi kerja yaitu keadaan dalam pribadi seseorang yang 

mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna 
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mencapai suatu tujuan. Dorongan tersebut mempunyai kekuatan yang besar dalam 

penentuan sikap bendahara dalam bekerja. Jika pengaruh yang ditimbulkannya 

besar, maka dorongan kerja besar pula. Dalam organisasi motivasi mempunyai 

peranan penting karena ia menyangkut langsung pada unsur manusia dalam 

organisasi. Motivasi yang tepat akan mampu memajukan danmengembangkan 

organisasi. Bendahara yang terlambat membuat pelaporan keuangan, dan 

penyelesaian laporan lebih awal dari waktu yang telah ditentukan (terkesan 

terburu-buru)., contohnya: bendahara yang terlambat membuat laporan tanpa 

alasan yang jelas atau tidak ada keterangan, dan kehadiran bendahara yang tidak 

sesuai dengan peran dan fungsi kerjanya. Hal ini terjadi karena motivasi dan 

kemampuan kerja yang rendah di dalam diri bendahara tersebut. 

Dari uraian diatas dapat ditarik suatu pokok pemikiran bahwa motivasi 

kerja dan lingkungan kerjadapat mempengaruhi kinerja bendahara keuangan, dan 

hal ini tidak terlepas dari faktor-faktor penentu motivasi bendahara serta 

kompetensi bendaharakeuangan yang ditekuni.Hal ini membuat penulis 

berkeinginan mengkaji lebih lanjut dalam tesis yang diberi judul “Pengaruh 

Lingkungan kerja dan Motivasi kerja terhadap kinerja Bendahara keuangan 

Puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013” 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan Laporan hasil audit kinerja Dana Bantuan Operasional 

Kesehatan (BOK) yang dikelola Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak Propinsi 
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Banten oleh Badan Pengawas Keuangan dan Pembangunan Perwakilan BPKP 

Banten tanggal 30 Oktober 2012 menunjukan bahwa kinerja pelaksanaan dana  

pada puskesmas sasaran di Kabupaten Lebak Tahun 2013 mencapai skor 92,44 

dengan rincian sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

Tabel 1.1 Capaian Kinerja Utama Penyaluran  

 

No Kinerja Utama Capaian 

(%). 

bobot indeks Nilai kerja 

1 2 3 4 5 6 

1 Ketepatan Sasaran 100 15 1,2195 18,29 

2 Ketepatan Jumlah 100 10 1,2195 12,20 

3 Ketepatan Waktu 58,50 12 1,2195 8,56 

4 Ketepatan Guna 97,29 45 1,2195 53,39 

   82 1,2195 92,44 
Sumber : Bendahara Keuangan Puskesmas Kabupaten Lebak Tahun 2013 

 

Pencapaian skor sebesar 92,44 dari skor maksimal 100, masuk kategori 

sangat berhasil. Namun demikian fakta yang ada, masih terdapat pencapaian 

kinerja yang rendah dibawah 60%, yaitu ketepatan waktu dengan capaian persen 

sebesar 58.5% jauh diatas rat-rata kinerja yang diharapkan. 

Hambatan pencapaian kinerja dalam hal ketepatan waktu yaitu ada 

keterlambatan penyampaian laporan realisasi keuangan bulanan dari puskesmas 

akibat belum dibuatnya laporan tersebut dengan alasan pedoman  terlambat 

diterima dan tidak ada teguran dari manajemen  Kabupaten Lebak. 
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Berdasarkan hasil penelitian pendahuluan melalui wawancara dengan 

kepala keuangan penyebab rendahnya kinerja ketepatan waktu tersebut diatas 

terutama disebabkan oleh : 

a. Sebanyak 62% terjadi karena kelemahan informasi komunikasi yaitu 

adanya keterlambatan penyampaian laporan realisasi keuangan dari 

puskesmas Kabupaten Lebak. 

b. Dari sisi motivasi bendahara, belum dibuatnya laporan tersebut dengan 

alasan pedoman terlambat diterima, disebabkan karena tidak ada teguran 

lisan maupun tertulis dari manajemen Kabupaten Lebak, sehingga sebanyak 

68% motivasi bendahara untuk menyelesaikan laporan menjadi tertunda dan 

mengangap hal ini sebagai kejadian biasa. 

 

Beberapa pekan terakhir ini motivasi kerja karyawan juga mengalami 

kemunduran, hal ini dapat dilihat dari banyaknya kekosongan di meja bendahara 

keuangan ketika jam istirahat berakhir, dan kendala non teknis lainnya yang 

menyebabkan tingkat motivasi kerja karyawan mengalami kemunduran. Kendala-

kendala ini disebabkan karena : 

a. Sebanyak 70% kepala puskesmas dirasa kurang membangkitkan lingkungan 

kerja yang menyenangkan, disebabkan kurangnya kedekatan atau terdapat 

batasan antara pimpinan dengan bawahannya. Lingkungan kerja yang di rasa 

kurang mendukung seperti suasana kantor yang terlihat ramai dan bising karena 
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dekat dengan jalan utama disebabkan meningkatnya jumlah pasien yang 

berkunjung ke puskesmas setiap pekannya.  

b. Ada 60% kerusakan komputerisasi dan mesin ketik sehingga penyelesaian 

laporan keuangan hanya dilakukan secara manual (tertulis) yang sifatnya tidak 

membangun kreatifitas dan kinerja karyawan dalam bekerja, dan menciptakan 

ketidaknyamanan pada diri bendahara keuangan.  

 

Hal yang sama juga terjadi pada masalah kenyamanan lingkungan kerja 

yang dapat menurunkan kinerja bendahara keuangan Puskesmas di Kabupaten Lebak 

seperti ruangan terlihat kurang nyaman karena tata ruang/layout tidak memberi ruang 

gerak yang cukup baik bagi terlaksananya pekerjaan. Tata ruang/layout tidak pernah 

mengalami perubahan sehingga menimbulkan kejenuhan dan turunnya kinerja 

bendahara keuangan dalam melaksanakan tugasnya. Sirkulasi udara di dalam 

ruangan kerja juga tidak baik meskipun dilengkapi fasilitas pendingin ruangan. 

Sering sekali pendingin ruangan dalam hal ini Air Conditioner (AC) tidak mampu 

bekerja dengan maksimal karena AC tidak rutin  di service sehingga udara yang 

dihasilkan oleh AC tidak baik untuk kesehatan maupun kenyamanan dalam bekerja. 

Berdasarkan permasalahan diatas diperoleh rumusan masalah tersebut 

belum diketahuinya pengaruh langsung dan tidak langsung serta besarannya 

lingkungan kerja dan motivasi kerja dan terhadap kinerja bendahara keuangan 

puskesmas di  Kabupaten Lebak Tahun 2013. 

 

1.3.Pertanyaan Penelitian 
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Bagaimana pengaruh langsung dan tidak langsung serta besaranya antara 

Lingkungan kerja dan Motivasi kerja terhadap kinerja Bendahara Keuangan 

Puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013? 

 

1.4. Tujuan Penelitian  

1.4.1 Tujuan Umum 

Mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung serta besarannya antara 

Lingkungan kerja dan Motivasi kerja terhadap kinerja Bendahara keuangan 

Puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013. 

1.4.2. Tujuan Khusus 

a. Mengetahui pengaruh langsung Lingkungan kerja terhadap kinerja 

Bendahara keuangan Puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013. 

b. Mengetahui pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja bendahara 

keuangan puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013. 

c. Mengetahui pengaruh langsung Lingkungan kerja terhadap motivasi kerja 

bendahara keuangan puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013. 

 

1.5 Manfaat Penelitian  

1.5.1 Manfaat Teoritis 

Tidak ada manfaat teoritis dalam penelitian ini 

1.5.2 Manfaat Metodologis 

Penelitian ini tidak memberikan manfaat metodologis 

1.5.3 Manfaat Praktis 
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Sebagai bahan kajian dan sekaligus masukkan khususnya bagi Dinas 

Kesehatan Kabupaten Lebak untuk mengambil langkah-langkah yang 

strategis dalam mengembangkan kebijakan Bendaharaan Keuangan 

khususnya di puskesmas. 

 

1.6. Ruang Lingkup Penelitian 

Penelitian ini difokuskan pada kinerja bendaharaan keuangan Puskesmas 

dalam kegiatan Bantuan Operasional Kesehatan Tahun 2013, dimana variabel yang 

akan diteliti mencakup variabel Lingkungan kerja dan motivasi kerja.Variabel 

Lingkungan kerja dengan indikator yang meliputi keamanan, suasana kerja dan 

hubungan kerja.Variabel Motivasi kerja dengan indikator yang meliputi insentif, 

kreatifitas dan tanggung jawab. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja Bendaharaan Keuangan Puskesmas 

2.1.1 DefinisiKinerja 

Kinerja berasal dari pengertian performance, kinerja meliputi bagaimana 

proses pekerjaan berlangsung dan bagaimana hasil dari pekerjaan itu. 

Hafizurrachman (2009). berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil 

pencapaian seseorang atau kelompok dalam melaksanakan tugas melalui penampilan 

kerjanya demi tujuan organisasi yang telah ditetapkan 

Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2000). bahwa istilah 

kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja 

atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). yaitu hasil kerja (output). secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Rivai (2005). 

kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam puskesmas.   

Gibson, et al., (1996). dalam Gorda  (2006). menyatakan bahwa kinerja 

pegawai merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan 

perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh 

organisasi pada periode tertentu dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi 

kerja atau kinerja organisasi.  Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh 
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seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktuyang diukur dengan 

mempertimbangkan kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu (Mangkunegara, 2006). 

Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai atau 

organisasi yang bersangkutan. Kinerja dapat diukur melaluipengukuran tertentu 

(standar). dimana kualitas adalah berkaitan dengan mutu kerja yang dihasilkan, 

sedangkan kwantitas adalah jumlah hasil kerja yang dihasilkan dalam kurun waktu 

tertentu, dan keptepatan waktu adalah kesesuaian waktu yang telah direncanakan. 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan, untuk menyelesaikan 

tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat 

kesediaan tertentu, kesediaan dan keterampilan seseorang sangatlah tidak cukup 

efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang 

akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya (Hersey dan Blanchard, 1993). 

Kinerja adalah sesuatu yang dicapai atau prestasi yang diperlihatkan 

(KamusBesar Bahasa Indonesia, 2001). Menurut Trisnantoro dan Agastya (1996)., 

kinerjamerupakan proses yang dilakukan dan hasil yang dicapai oleh suatu 

organisasidalam memberikan jasa atau produk kepada pelanggan. Kane (1993). 

menjelaskan,kinerja sebagai rekaman hasil kerja yang diperoleh pegawai tertentu 

melaluikegiatan dalam kurun waktu tertentu. 

Sebelum membahas pengertian kinerja, terlebih dahulu dijelaskan bahwa 

suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui sarana dalam 

bentuk organisasi yang digerakkan oleh sekelompok orang (group of humanbeing). 
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yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan lembaga atau 

organisasi yang bersangkutan. Tujuan dapat tercapai apabila ada upaya para pelaku 

organisasi tersebut. Hunbungan antara kinerja perorangan (individual performance). 

dengan kinerja lembaga (institutional performance). atau kinerja puskesmas 

(individual performance). sangat erat. Dengan pengertian bila kinerja pegawai 

(individual performance). baik, maka kemungkinan besar kinerja puskesmas 

(individual performance). juga baik. 

Bernandin & Russell (Faustino, 2003). memberi batasan mengenai kinerja 

sebagai  catatan outcome yang  dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau 

kegiatan selama suatu periode waktu tertentu. Sedangkan penilaian kinerja suatu cara 

mengukur kontribusi-kontribusi dari individu-individu anggota organisasi kepada 

organisasinya. Jadi, penilaian kinerja ini diperlukan untuk menentukan tingkat 

kontribusi individu, atau kinerja.  

Sedangkan pendapat lain mengatakan kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan. Untuk   menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 

sepatutnya memiliki derajat   kesediaan dan tingkat kemampuan  tertentu (Veithzal, 

2005). Kesediaan dan keterampilan   seseorang tidaklah cukup efektif untuk 

mengerjakan sesuatu tanpa  pemahaman  yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan 

dan bagaimana mengerjakannya.  Kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai  kinerja kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai 

dengan perannya dalam  lembaga. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat 

penting dalam  upaya lembaga untuk mencapai tujuannya 
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Tujuan penilaian kinerja, secara umum, dapat dibedakan atas dua macam, 

yakni: (1). Untuk mereward peformansi sebelumnya, dan (2). untuk memotivasikan 

perbaikan peformansi pada waktu yang akan datang. Informasi-informasi yang 

diperoleh dari penilaian peformansi itu dapat dimanfaatkan untuk kepentingan 

pemberian gaji, kenaikan gaji, promosi, dan penempatan-penempatan pada tugas-

tugas tertentu. 

Sistem penilaian kinerja akan bekerja baik ketika tujuan formal organisasi 

menggunakan penilaian kinerja konsisten terhadap tujuan penilaian, termasuk penilai 

dan yang dinilai. 

Penilaian kinerja banyak digunakan untuk (Veithzal; 2006).: 

1) meningkatkan kinerja; 

2) menetapkan tujuan organisasi; 

3) mengidentifikasikan pelatihan dan kebutuhan pengembangan. 

Secara umum, penilaian kinerja banyak digunakan untuk: 

1) kriteria studi validasi; 

2) menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan organisasi; 

3) menekankan kembali struktur kekuasaan; 

4) perencanaan sumber daya manusia. 

Sementara itu, item khusus dalam faktor dokumentasi adalah: 

1) kriteria validasi penelitian; 

2) dokumen keputusan personil; 

3) pemenuhan keperluan-keperluan resmi. 
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Meskipun akhir-akhir ini ada kesadaran yang meningkat di antara para 

peneliti dan para praktisi bahwa penilaian dapat efektif digunakan untuk berbagai 

tujuan, tetapi suatu penilaian kinerja dapat tidak efektif untuk semua tujuan yang 

sama dengan baik. Dalam mendiskusikan kegunaan penilaian kinerja, sangat penting 

untuk membedakan antara tujuan organisasi, tujuan penilai, dan yang dinilai serta 

tujuan peneliti penilaian kinerja. 

Terdapat kurang lebih dua syarat utama yang diperlukan guna melakukan 

penilaian kinerja yang efektif, yakni: (1). adanya kriteria kinerja yang dapat diukur 

secara obyektif, dan (2). adanya obyektivitas dalam proses evaluasi.  

Kriteria kinerja yang dapat diukur secara obyektif untuk pengembangannya 

diperlukan kualifikasi-kualifikasi tertentu. Ada tiga kualifikasi penting bagi 

pengembangan kriteria kinerja yang dapat diukur secara obyektif ini, yang meliputi: 

(a). relevansi, (b).reliabilitas, dan (c).diskriminasi.  

Ada empat pendekatan dalam penilaian kinerja (1). pendekatan watak, (2). 

pendekatan perilaku, (3). pendekatan hasil, dan (4). pendekatan kontijensi. 

1. Pendekatan watak menilai watak atau karakter pribadi. Unsur-unsur yang 

biasanya dinilai ialah inisiatif, pengambilan keputusan, kerajinan, loyalitas, 

dan ketergantungan. Meskipun pendekatan ini yang paling banyak digunakan  

demikian juga di kalangan pegawai negeri di Indonesia, tetapi oleh para 

ekspert pada umumnya pendekatan ini dipandang yang paling lemah, karena 

diragukan berkaitan dengan kinerja. 
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2. Pendekatan perilaku menilai perilaku dalam kerja, bagaimana bekerja 

sendirian, bagaimana bekerja bersama orang lain, bagaimana ia 

melaksanakan tugasnya, dan lainnya yang berkaitan dengan perilaku dalam 

kerja. Pendekatan ini juga tidak ada kaitannya dengan hasil kerjanya, atau 

dengan kinerjanya. Maka, pendekatan ini juga masih lemah, karena tidak 

mengaitkan dengan kinerja.  

3. Pendekatan hasil menilai apa yang telah dihasilkan dari kerja, atau apa yang 

telah dicapai dari kerja. Pendekatan ini mirip dengan apa yang menjadi 

sasaran management by objectives. 

Menurut Buyung (2007). dimensi-dimensi kinerja tergantung pada 

pengertian kinerja itu sendiri. Sebagai contoh, jika kinerja itu adalah hasil kerja yang 

berupa fisik (hard product). maka dimensinya dapat ditentukan sebagai berikut: 

1) Kualitas hasil kerja: dimaksudkan untuk kepuasan konsumen  

2) Kuantitas hasil kerja: dimaksudkan untuk mengukur tingkat 

produktivitas.  

3) Kemampuan bekerja sendiri: dimaksudkan untuk dapat diandalkan. 

4) Pengetahuan dan ketrampilan kerja: dimaksudkan untuk mendapatkan 

hasil kerja yang berkualitas 

5) Tanggung Jawab: dimaksudkan tanggung jawab seorang  pegawai 

terhadap peralatan dan proses, material dan keselamatan kerja  bagi orang 

lain 
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Sedangkan menurut buku pedoman peningkatan kinerja pegawai Petanian 

maka dimensi-dimensinya adalah sebagai berikut : 

1) Aspek wawasan: setiap penyuluh lapangan pertanian perlu mempunyai 

wawasan tentang visi, misi dan program-program pertanian nasional. 

2) Aspek Manajerial: mampu menjalankan fungsi-fungsi manajerial. 

3) Motivasi Kerja: kesungguhan petugas dalam melaksanakan tuga-tugas 

yang di dorong oleh adanya cita-cita atau keinginan akan keberhasilan 

terhadap sesuatu yang telah direncanakan. 

4) Kemampuan operasional: kemampuan menjalankan kegiatan yang 

sistematis, dilaksanakan secara periodik dan berkelanjutan serta 

melibatkan berbagai potensi masyarakat. 

Armstrong dan Baron (1998) dalam Wibowo (2012). menyatakan bahwa 

kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat dengan 

tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi pada 

ekonomi. 

Bastian dalam Fahmi (2011). menyatakan bahwa kinerja adalahgambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam mewujudkan sasaran, 

tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis 

(strategic planning). suatu organisasi. 
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Menurut Robbins dalam Moeheriono (2010). kinerja sebagai fungsi 

interaksi antara kemampuan  atau ability (A)., motivasi atau motivation (M). dan 

kesempatan atau opportunity (O)., yaitu kinerja = f (AxMxO). 

Banyak pakar  mendefinisikan kinerja menurut sudut pandangnya masing-

masing, diantaranya yang popular dalam Rivai, dkk (2011). yaitu : 

1. Stolovich and Keeps (1992).menyatakan bahwa kinerja adalah seperangkat 

hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan 

suatu pekerjaan yang diminta. 

2. Griffin (1987).mengungkapkan bahwa kinerja adalah salah satu kumpulan 

total dari kerja yang ada pada diri pekerja. 

3. Donelly, Gibson and Ivancevich (1994).menyatakan bahwa kinerja merujuk 

pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan sukses 

bila tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik. 

4. Schermerchon, Hunt and Osborn (1996).mendefinisikan kinerja sebagai 

kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh 

individu, kelompok maupun puskesmas.  

Sedangkan Mathis (2006). dalam Hafizurrachman (2009). menjelaskan ada 

3 faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu : 1). kemampuan pribadi untuk melakukan 

pekerjaan tersebut (Ability-A)., 2). Tingkat usaha yang dicurahkan (Effort-E)., 3). 

Dukungan organisasi (Support-S). Hubungan ketiga factor tersebut diakui secara luas 

dalam literatur manajemen sebagai formula : 

Kinerja (Performance-P)= Kemampuan (Ability-A) x Usaha (Effort-E) x Dukungan(support-S) 
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Keith Davis dalam Mangkunegara (2010). menyatakan pencapaian kinerja 

dipengaruhi oleh faktor kemampuan (Ability). dan Motivasi (motivation). dengan 

rumus : 
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Human Performance = Ability x Motivation 

Motivation    = Attitude x Situation 

Ability    = Knowledge x Skill 

Hennry Simamora dalam Mangkunegara (2010). menjelaskan bahwa 

kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu ; 

1. Faktor individual : 

• Kemampuan dan keahlian 

• Latar belakang 

• Demografi  

2. Faktor psikologis : 

• Persepsi 

• Attitude  

• Personality  

• Pembelajaran  

• Motivasi  

3. Faktor organisasi : 

• Sumber daya 

• Kepemimpinan  

• Penghargaan  

• Struktur  

• Job design 
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Menurut Gibson dalam Moeheriono (2012).ada tiga factor yang berpengaruh 

terhadap kinerja, yakni : 

1. Faktor individu : kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, 

pengalaman tingkat social, dan demografi seseorang.  

2. Faktor psikologis : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan 

kerja. 

3. Faktor organisasi : struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, system 

penghargaan (reward system). 

Timple (1992).dalam Mangkunegara (2010).menyebutkan bahwa kinerja 

dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal 

(disposisional).berhubungan dengan sifat seseorang contohnya seseorang berkinerja 

baik karena mempunyai kemampuan tinggi dan ia pekerja keras sedangkan yang 

mempunyai kinerja rendah karena kemampuannya rendah dan tidak berusaha untuk 

memperbaiki kemampuannya. Sedangkan factor eksternal adalah berasal dari 

lingkungan seperti perilaku, sikap dan tindakan rekan kerja, pimpinan, fasilitas kerja 

dan lain-lain. 

Hasibuan mengemukakan aspek-aspek yang dinilai dalam kinerja 

mencakup : 1). Kesetiaan, 2). Hasil Kerja, 3). Kejujuran, 4). Kedisiplinan, 5). 

Kreativitas, 6). Kerjasama, 7). Kepemimpinan, 8). Kepribadian, 9). Prakarsa, 

10).Kecakapan dan 11). Tanggung Jawab. 

Husein Umar (1997). dalam Mangkunegara (2010). menjelaskan aspek-

aspek kinerja adalah : 1). Mutu Pekerjaan, 2). Kejujuran Pegawai, 3). Inisiatif, 4). 
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Kehadiran, 5). Sikap, 6). Kerjasama, 7). Keandalan, 8). Pengetahuan tentang 

Pekerjaan, 9). Tanggung Jawab dan 10). Pemanfaatan Waktu Kerja. 

Menurut Ruky (2001). menyatakan bahwa apa yang tejadi dalam sebuah 

pekerjaan atau jabatan adalah sebuah proses yang mengubah input menjadi output 

(hasil kerja). Pembahasan system penilaian kerja ini melalui pendekatan input-

proses. Yaitu: 

1) Kinerja yang berorientasi pada input 

Metoda ini merupakan cara tradisional yang menentukan pada pengukuran atau 

penilaian  ciri-ciri pribadi pegawai dari pada hasil atau prestsi kerja. Ciri-ciri 

kepribadian yang banyak dijadikan obyek pengukuran adalah kejujuran, 

ketaatan, disiplin, loyalitas, kreatifitas, dan lain-lain. Tentu saja dalam kelompok 

input ini juga masih harus masuk faktor kemampuan yang terdiri pengetahuan 

dan keterampilan yang dibutuhkan. 

2) Kinerja yang berorientasi pada proses 

Dalam metode ini prestasi pegawai diukur dengan menilai sikap dan perilaku 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan 

kata lain penilaian masih tetap tidak difokuskan langsung pada kuantitas dan 

kualitas hasil yang dicapainya, yang dilakukan adalah meneliti bagaimana tugas-

tugas dilakukan dengan membandingkan perilaku dan sikap yang diperhatikan 

dengan standar yang telah ditetapkan. Cara ini adalah penjabaran dari pergeseran 

focus penilaian dari input ke proses, yaitu bagaimana proses itu dilakukan. 
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3) Kinerja yang berorientasi pada output 

System kerja ini sering kali disebut sebagai system manajemen kinerja yang 

berbasiskan pencapai sasaran kerja individu (SKI).System ini menuntut agar 

setiap pegawai sebagai perseorangan menetapkan sasaran kerja sendiri dan 

berusaha mencapainya sendiri. System ini memfokuskan pada hasil yang dicapai 

seseorang atau sekelompok orang dari tindakan., kegiatan, atau usaha yang 

dilakukannya. 

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil pencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Dalam puskesmas, factor kritis yang berkaitan dengan keberhasilan 

jangka panjang organisasi adalah kemampuannya untuk mengukur seberapa baik 

pegawai-pegawainyadalam berkarya dan menggunakan informasi trsebut untuk 

memastikan bahwa pelaksanaan memenuhi standar-standar sekarang dan meningkat 

sepanjang waktu. 

Selanjutnya Gibson (1996). menyatakan setiap pegawai mempunyai hasil 

kerja yang berbeda, sedangkan Casio (2003). mengemukakan, kinerja merupakan 

suatu jaminan bahwa seseorang pekerja atau kelompok mengetahui apa yang 

diharapkannya dan memfokuskan kepada kinerja yang efektif. McCloy et al (1994), 

menyatakan bahwa kinerja adalah kelakuan atau kegiatan yang berhubungan dengan 

organisasi, di mana organisasi tersebut merupakan keputusan dari pimpinan. 

Dikatakan bahwa kinerja bukan outcome, konsekuensi atau hasil dari perilaku atau 

perbuatan, tetapi kinerja adalah perbuatan atau aksi itu sendiri, di samping itu kinerja 
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adalah multidimensi sehingga untuk beberapa pekerjaan yang spesifik mempunyai 

beberapa bentuk komponen kinerja yang dibuat dalam batas hubungan variasi 

dengan variabel-variabel lain. 

Bernandin & Russell (Faustino: 2003). memberi batasan mengenai kinerja 

sebagai  catatan outcome yang  dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau 

kegiatan selama suatu periode waktu tertentu. Sedangkan penilaian kinerja suatu cara 

mengukur kontribusi-kontribusi dari individu-individu anggota organisasi kepada 

organisasinya. Jadi, penilaian kinerja ini diperlukan untuk menentukan tingkat 

kontribusi individu, atau kinerja.  

Sedangkan pendapat lain mengatakan kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan. Untuk   menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 

sepatutnya memiliki derajat   kesediaan dan tingkat kemampuan  tertentu (Veithzal: 

2005). Kesediaan dan keterampilan   seseorang tidaklah cukup efektif untuk 

mengerjakan sesuatu tanpa  pemahaman  yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan 

dan bagaimana mengerjakannya.  Kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai  kinerja kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai 

dengan perannya dalam  lembaga. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat 

penting dalam  upaya lembaga untuk mencapai tujuannya 

Tujuan penilaian kinerja, secara umum, dapat dibedakan atas dua macam, 

yakni: (1). Untuk mereward peformansi sebelumnya, dan (2). untuk memotivasikan 

perbaikan peformansi pada waktu yang akan datang. Informasi-informasi yang 

diperoleh dari penilaian peformansi itu dapat dimanfaatkan untuk kepentingan 
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pemberian gaji, kenaikan gaji, promosi, dan penempatan-penempatan pada tugas-

tugas tertentu. 

Sistem penilaian kinerja akan bekerja baik ketika tujuan formal organisasi 

menggunakan penilaian kinerja konsisten terhadap tujuan penilaian, termasuk penilai 

dan yang dinilai. 

Penilaian kinerja banyak digunakan untuk (Veithzal; 2006).: 

a. meningkatkan kinerja; 

b. menetapkan tujuan organisasi; 

c. mengidentifikasikan pelatihan dan kebutuhan pengembangan. 

Secara umum, penilaian kinerja banyak digunakan untuk: 

a. kriteria studi validasi; 

b. menentukan kebutuhan-kebutuhan pelatihan organisasi; 

c. menekankan kembali struktur kekuasaan; 

d. perencanaan sumber daya manusia. 

Sementara itu, item khusus dalam faktor dokumentasi adalah: 

a. kriteria validasi penelitian; 

b. dokumen keputusan personil; 

c. pemenuhan keperluan-keperluan resmi. 

Meskipun akhir-akhir ini ada kesadaran yang meningkat di antara para 

peneliti dan para praktisi bahwa penilaian dapat efektif digunakan untuk berbagai 

tujuan, tetapi suatu penilaian kinerja dapat tidak efektif untuk semua tujuan yang 

sama dengan baik. Dalam mendiskusikan kegunaan penilaian kinerja, sangat penting 
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untuk membedakan antara tujuan organisasi, tujuan penilai, dan yang dinilai serta 

tujuan peneliti penilaian kinerja. 

Terdapat kurang lebih dua syarat utama yang diperlukan guna melakukan 

penilaian kinerja yang efektif, yakni: (1). adanya kriteria kinerja yang dapat diukur 

secara obyektif, dan (2). adanya obyektivitas dalam proses evaluasi.  

Kriteria kinerja yang dapat diukur secara obyektif untuk pengembangannya 

diperlukan kualifikasi-kualifikasi tertentu. Ada tiga kualifikasi penting bagi 

pengembangan kriteria kinerja yang dapat diukur secara obyektif ini, yang meliputi: 

(a). relevansi, (b).reliabilitas, dan (c).diskriminasi.  

Ada empat pendekatan dalam penilaian kinerja (1). pendekatan watak, (2). 

pendekatan perilaku, (3). pendekatan hasil, dan (4). pendekatan kontijensi. 

4. Pendekatan watak menilai watak atau karakter pribadi. Unsur-unsur yang 

biasanya dinilai ialah inisiatif, pengambilan keputusan, kerajinan, loyalitas, 

dan ketergantungan. Meskipun pendekatan ini yang paling banyak digunakan  

demikian juga di kalangan pegawai negeri di Indonesia, tetapi oleh para 

ekspert pada umumnya pendekatan ini dipandang yang paling lemah, karena 

diragukan berkaitan dengan kinerja. 

5. Pendekatan perilaku menilai perilaku dalam kerja, bagaimana bekerja 

sendirian, bagaimana bekerja bersama orang lain, bagaimana ia 

melaksanakan tugasnya, dan lainnya yang berkaitan dengan perilaku dalam 

kerja. Pendekatan ini juga tidak ada kaitannya dengan hasil kerjanya, atau 
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dengan kinerjanya. Maka, pendekatan ini juga masih lemah, karena tidak 

mengaitkan dengan kinerja.  

6. Pendekatan hasil menilai apa yang telah dihasilkan dari kerja, atau apa yang 

telah dicapai dari kerja. Pendekatan ini mirip dengan apa yang menjadi 

sasaran management by objectives. 

Menurut Buyung (2007). dimensi-dimensi kinerja tergantung pada 

pengertian kinerja itu sendiri. Sebagai contoh, jika kinerja itu adalah hasil kerja yang 

berupa fisik (hard product). maka dimensinya dapat ditentukan sebagai berikut: 

a. Kualitas hasil kerja : dimaksudkan untuk kepuasan konsumen  

b. Kuantitas hasil kerja: dimaksudkan untuk mengukur tingkat produktivitas.  

c. Kemampuan bekerja sendiri: dimaksudkan untuk dapat diandalkan. 

d. Pengetahuan dan ketrampilan kerja: dimaksudkan untuk mendapatkan hasil 

kerja yang berkualitas 

e. Tanggung Jawab: dimaksudkan tanggung jawab seorang  pegawai terhadap 

peralatan dan proses, material dan keselamatan kerja  bagi orang lain 

Sedangkan menurut buku pedoman peningkatan kinerja pegawai Petanian 

maka dimensi-dimensinya adalah sebagai berikut : 

a. Aspek wawasan : setiap penyuluh lapangan pertanian perlu mempunyai 

wawasan tentang visi, misi dan program-program pertanian nasional. 

b. Aspek Manajerial: mampu menjalankan fungsi-fungsi manajerial. 



38 
 

 

 

c. Motivasi Kerja: kesungguhan petugas dalam melaksanakan tuga-tugas yang 

di dorong oleh adanya cita-cita atau keinginan akan keberhasilan terhadap 

sesuatu yang telah direncanakan. 

d. Kemampuan operasional : kemampuan menjalankan kegiatan yang 

sistematis, dilaksanakan secara periodik dan berkelanjutan serta melibatkan 

berbagai potensi masyarakat 

Menurut teori sumber daya manusia, kinerja merupakan hasil yangtelah 

dicapai dari yang telah dilakukan, dikerjakan seseorang dalam melaksanakan kerja 

atau tugas. Kinerja adalah hasil atau tingkatkeberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan,seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kriteria yang telahditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja 

merupakan terjemahan dari kata performance, yang menurut The Scribner-Bantam 

English Dictionary, terbitan Amerika Serikat dan Canada (1979), berasal dari akar 

kata “to perform” dengan beberapa “entries” yaitu : (1).melakukan, menjalankan, 

melaksanakan (to do or carry out, execute).; (2).memenuhi atau melaksanakan 

kewajiban atau suatu niat atau nazar (todischarge of fulfill; as vow).; (3). 

melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab (to execute or complete an 

understaking).; (4). melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau mesin 

(to do what is expectedof a person machine). (Rivai dan Basri, 2005). 
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Suharto dan Cahyono (2005). mendefinisikan kinerja sebagaihasil dari usaha 

seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan danperbuatan dalam situasi 

tertentu.Jadi prestasi kerja merupakan hasilketerkaitan antara usaha, kemampuan dan 

persepsi tugas.Usahamerupakan hasil motivasi yang menunjukkan jumlah energi 

(fisik ataumental). yang digunakan oleh individu dalam menjalankan suatu tugas. 

Sedangkan kemampuan merupakan karakteristik individu yang digunakan 

dalam menjalankan suatu pekerjaan.Persepsi tugasmerupakan petunjuk di mana 

individu percaya bahwa mereka dapat mewujudkan usaha-usaha mereka dalam 

pekerjaan. 

Kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai olehpegawai 

dengan standar yang telah ditentukan.Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh 

pegawai dengan standar yang ditentukan.Kinerja jugaberarti hasil yang dicapai oleh 

seseorang baik kuantitas maupun kualitassesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.Kinerja seseorang dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, 

inisiatif, pengalaman kerja dan motivasi pegawai. Hasil kerja seseorang akan 

memberikan umpan balik bagi orang itu sendiri untuk selalu aktif melakukan 

kerjanya secara baik dan diharapkan akan menghasilkan mutu pekerjaan yang baik 

(Masrukhin dan Waridin, 2006). 

Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai tersebut 

dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan 

tertentu.Menurut Robbins (2002). kinerja pegawaiadalah fungsi dari interaksi antara 
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kemampuan dan motivasi. Dalam studi manajemen kinerja pegawai ada hal yang 

memerlukan pertimbangan yang penting sebab kinerja individu seorang pegawai 

dalam organisasi merupakan bagian dari kinerja organisasi dan dapat menentukan 

kinerja dari organisasi tersebut. Berhasil tidaknya kinerja pegawai yang telah dicapai 

organisasi tersebut akan dipengaruhi oleh tingkat kinerja daripegawai secara individu 

atau kelompok. 

Gibson dan Donnelly (1997). menyatakan bahwa kinerja merupakan perilaku 

organisasi yang secaralangsung berhubungan dengan produksi barang atau 

penyampaian jasa.Kinerja seseorang dipikirkan sebagai penyampaian tugas, dimana 

istilahtugas sendiri berasal dari pemikiran aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerjaan. 

Smith (1996) dalam Suliman (2002), mengungkapkan beberapa faktor yang 

digunakan untuk mengukurkinerja pegawai, yaitu tingkat kualitas hasil kerja, tingkat 

keuletan dandaya tahan kerja, tingkat disiplin dan absensi, tingkat kerjasama 

antarrekan sekerja, tingkat keperdulian akan keselamatan kerja, tingkat tanggung 

jawab atas hasil pekerjaan dan tingkat inisiatif/kreativitas yang dimiliki. 

Hariandjha (2002), kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh 

pegawai sesuai dengan peranannya dalam organisasi. Kinerja merupakan sesuatu 

yang sangat penting dalam usaha organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga 

sebagian usaha harus dilakukan organisasi untuk meningkatkannya. Dari beberapa 

pengertian tersebut dapat dikemukakan Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisai, sesuai dengan wewenang 
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dan tanggung jawab dari masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral maupun etika. 

Menurut Ruky (2001) menyatakan bahwa apa yang tejadi dalam sebuah 

pekerjaan atau jabatan adalah sebuah proses yang mengubah input menjadi output 

(hasil kerja).Pembahasan system penilaian kerja ini melalui pendekatan input-proses. 

yaitu: 

1. Kinerja yang berorientasi pada input 

Metoda ini merupakan cara tradisional yang menentukan pada pengukuran atau 

penilaian  ciri-ciri pribadi pegawai dari pada hasil atau prestsi kerja. Ciri-ciri 

kepribadian yang banyak dijadikan obyek pengukuran adalah kejujuran, 

ketaatan, disiplin, loyalitas, kreatifitas, dan lain-lain. Tentu saja dalam kelompok 

input ini juga masih harus masuk faktor kemampuan yang terdiri pengetahuan 

dan keterampilan yang dibutuhkan. 

2. Kinerja yang berorientasi pada proses 

Dalam metode ini prestasi pegawai diukur dengan menilai sikap dan perilaku 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan 

kata lain penilaian masih tetap tidak difokuskan langsug pada kuantitas dan 

kualitas hasil yang dicapainya, yang dilakukan adalah meneliti bagaimana tugas-

tugas dilakukan dengan membandingkan perilaku dan sikap yang diperhatikan 
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dengan standar yang telah ditetapkan. Cara ini adalah penjabaran dari pergeseran 

focus penilaian dari input ke proses, yaitu bagaimana proses itu dilakukan. 

3. Kinerja yang berorientasi pada output 

System kerja ini sering kali disebut sebagai system manajemen kinerja yang 

berbasiskan pencapai sasaran kerja individu (SKI).System ini menuntut agar 

setiap pegawai sebagai perseorangan menetapkan sasaran kerja sendiri dan 

berusaha mencapainya sendiri. System ini memfokuskan pada hasil yang dicapai 

seseorang atau sekelompok orang dari tindakan., kegiatan, atau usaha yang 

dilakukannya. 

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil pencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Dalam puskesmas, factor kritis yang berkaitan dengan keberhasilan 

jangka panjang organisasi adalah kemampuannya untuk mengukur seberapa baik 

pegawai-pegawainyadalam berkarya dan menggunakan informasi trsebut untuk 

memastikan bahwa pelaksanaan memenuhi standar-standar sekarang dan meningkat 

sepanjang waktu 

Selanjutnya Gibson (2000). menyatakan setiap pegawai mempunyai hasil 

kerja yang berbeda, sedangkan Casio (2003). mengemukakan, kinerja merupakan 

suatu jaminan bahwa seseorang pekerja atau kelompok mengetahui apa yang 

diharapkannya dan memfokuskan kepada kinerja yang efektif. McCloy et al (1994), 

menyatakan bahwa kinerja adalah kelakuan ataukegiatan yang berhubungan dengan 

organisasi, di mana organisasi tersebutmerupakan keputusan dari pimpinan. 
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Dikatakan bahwa kinerja bukan outcome, konsekuensi atau hasil dari perilaku atau 

perbuatan, tetapi kinerja adalah perbuatan atau aksi itu sendiri, di samping itu kinerja 

adalah multidimensi sehingga untuk beberapa pekerjaan yang spesifik mempunyai 

beberapa bentuk komponen kinerja yang dibuat dalam batas hubungan variasi 

dengan variabel-variabel lain. 

Hasibuan (2008), menyatakan kinerja merupakan perwuju dan kerja yang 

dilakukan oleh pegawai yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap 

pegawaiatau  organisasi.   Kinerja   yang  baik  merupakan  langkah  untuk 

tercapainya tujuan organisasi. Sehingga perlu diupayakan usaha untuk meningkatkan 

kinerja. Tetapi hal ini tidak mudah sebab banyak faktor yang mempengaruhi tinggi 

rendahnya kinerja seseorang. As’ad (2000) menyatakan kinerja adalah hasil yang 

dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan   yang  

bersangkutan.   Dharma  (2001) menyatakan  sesuatu  yang dikerjakan atau 

produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang atau sekelompokorang 

Menurut Sedarmayanti (2010), kinerja (performance) berasal dari akar kata 

“to perform” yang mempunyai beberapa pengertian : 

1. Perbuatan, pelaksanaan pekerjaan, prestasi kerja, pelaksanaan pekerjaan yang 

berddaya guna. 

2. Pencapaian presatasi seseorang berkenaan dengan tugas yang diberikan 

kepadanya. 
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3.   Hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau sebuah organisasi 

secara keseluruhan. Hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara 

konkret dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan). 

Kinerja merupakan keluaran yang dihasilkan oleh fungsi – fungsi atau 

indikator suatu pekerjaan dalam waktu tertentu ( Wirawan, 2009 ).Amstrong dan 

Baron ( 1995 ) dalam Wibowo ( 2012) mengemukakan kinerja merupakan hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi kepada ekonomi, sehingga 

merupakan hasil yang dicapai dari suatu pekerjaan yang dilakukan. Kinerja 

merupakan apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakan. 

Stewart (1993). menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

seseorang yaitu kecerdasan, stabilitas emosional, motivasi kerja, situasi keluarga, 

pengalaman kerja, kelompok kerja serta pengaruh eksternal. 

Kinerja seorang pegawai/pegawai akan lebih baik bila dia memunyai 

keahlian (skill). yang tinggi, bersedia bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai 

dengan perjanjian, memunyai harapan (expectation). masa depan lebih baik. 

Mengenai gaji dan adanya harapan masa depan lebih yang baik merupakan hal yang 

dapat menciptakan motivasi  seorang pegawai bersedia melaksanakan kegiatan kerja 

dengan kinerja yang baik. Bila sekelompok pegawai dan atasannya memunyai 

kenerja yang baik, maka akan berdampak pada kinerja puskesmas/kantor yang baik 

pula. 
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Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang dibebankan kepadanya, 

sementara mereka mengharapkan umpan balik atas hasil kerja yang telah 

dilaksanakannya. Handoko (2000) mengungkapkan bahwa seseorang pegawai 

berhasil atau tidak berhasil dalam pelaksanaan tugasnya, maka pemimpin harus 

memberi pengakuan yang tulus dan menghargainya dengan berbagai bentuk 

penghargaan. Karena naluri manusia terkadang lebih cenderung untuk mendapat 

pujian atau sanjungan pada saat ia melakukan suatu aktivitas. Nilai suatu pujian akan 

berefek pada peningkatan kualitas kerja yang pada dasarnya adalah bahwa seseorang 

mengiginkan hak-haknya tersebut dihargai dan dihormati walaupun pada dasarnya 

tingkat suatu pekerjaan tersebut terbilang rendahan. 

Wibowo (2010). mengemukakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan organisasi, kepuasan konsumen dan 

memberikan kontribusi kepada eonomi sehingga kinerja merupakan hasil yang 

dicapai dari suatu pekerjaan yang dilakukan. Kinerja juga merupakan apa yang 

dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.Sedangkan menurut Hasibuan 

(2003). menyatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan.  

Kinerja dapat dilihat dari berbagai sudut pandang, tergantung kepada tujuan 

masing-masing organisasi (misalnya untuk profit ataukah untuk customer 
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satisfaction). dan juga tergantung pada bentuk organisasi itu sendiri (organisasi 

publik, swasta, bisnis, sosial atau keagamaan). Kinerja sering dihubungkan dengan 

tingkat produktivitas yang menunjukkan resiko input dan output dalam organisasi, 

bahkan dapat dilihat dari sudut kinerja dengan memberikan penekanan pada nilai 

efesiensi yang dikaitkan dengan kualitas output yang dihasilkan oleh para pegawai 

berdasarkan beberapa standar yang telah ditetapkan sebelumnya  oleh  organisasi  

yang  bersangkutan (Faustino, 1999: 159). 

Soeprihanto (2000)., kinerja adalah hasil kerja seorang pegawai selama 

periode tertentu dibandingkan dengan berbagai standar target/sasaran atau kriteria 

yang telah disepakati bersama. Mathis dan Jakson (2002)., kinerja adalah apa yang 

dilakukan pegawai, sehingga ada yang mempengaruhi kombinasi pegawai organisasi 

antara lain:  

a. Kuantitas out put  

b. Kualitas out put 

c. Jangka waktu out put  

d. Kehadiran ditempat kerja  

e. Sikap koperatif 

 

2.1.2 Tim Bendahara Keuangan Puskesmas 
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BendaharaKeuangan  di Puskesmas berdasar Surat Keputusan KPA terdiri dari 

Ketua (Kepala Puskesmas).danBendahara Keuangan  di Puskesmas: 

1. Ketua (Kepala Puskesmas).sebagai atasan langsung Bendahara Keuangan  di 

Puskesmas bertanggungjawab atas pelaksanaan kegiatan dan keuangan  di 

Puskesmas dan jaringannya beserta Poskesdes/Polindes dan Posyandu. 

Tugas Ketua (Kepala Puskesmas)., meliputi : 

a. Menyampaikan POA tahunan hasil lokakarya mini di awal tahun 

anggaran  kepada KPA/PPK; 

b. Membuat Perjanjian Kerjasama dengan KPA/PPK tentang Pelaksanaan  

Tahun 2013; 

c. Membuka rekening Instansi; 

d. Membuat Surat Permintaan Uang (SPU). kepada KPA Dinkes 

Kabupaten/Kota dengan melampirkan POA hasil lokakarya mini bulanan 

atau tribulanan; 

e. Mengeluarkan Surat Tugas untuk pelaksanaan kegiatan  di Puskesmas 

dan jaringannya beserta Poskesdes/Polindes dan Posyandu; dan 

f. Menandatangani semua kuitansi pengeluaran. 

2. Bendahara Keuangan  Puskesmas bertugas: 

a. Membukukan semua penerimaan dan pengeluaran terhadap uang yang 

dikelolanya ke dalam Buku Kas Tunai. 

b.  Mempertanggungjawabkan dalam bentuk dokumen pengeluaran 

(kuitansi).atas pelaksanaan kegiatan. 
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c. Melaporkan pertanggungjawaban keuangan kepada Bendahara 

Pengeluaran Satker  Dinas Kesehatan Kabupaten/Kota, berupa laporan 

realisasi keuangan Puskesmas dengan melampirkan copy bukti-bukti 

pengeluaran di Puskesmas yang ditandatangani oleh bendahara keuangan 

dan ketua (Kepala Puskesmas). (lampiran 10). 

d. Mengembalikan sisa uang yang tidak dapat dipertanggungjawabkan 

kepada bendahara pengeluaran pada akhir tahun anggaran. 

e. Memungut dan menyetorkan pajak sesuai peruntukannya. 

f. Menyimpan dengan baik dan aman seluruh bukti ASLI 

pertanggungjawaban keuangan. 

 

2.1.3. Manajemen Puskesmas 

Dalam Notoadmojo (2007), manajemen dalam bendaharag kesehatan 

masyarkat adalah suatu kegiatan untuk mengatur pegawai kesehatan dan non medis 

guna mencapai tujuan menyelesaikan pekerjaan. Manajemen kesehatan masyarakat 

adalah penerapan manajemen umum sehingga yang menjadi objek sasaran 

manajemen adalah sistem pelayanan kesehatan masyarakat. Sistem adalah suatu 

kesatuan yang utuh, terpadu yang terdiri dari berbagai elemen (subsistem) yang 

saling berhubungan dalam suatu proses atau struktur dalam upaya menghasilkan 

suatu tujuan tertentu.  

Sulaeman (2010) menjelaskan manajemen Puskesmas dikenal mempunyai 3 

(tiga).fungsi: 
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- Perencanaan 

- Pelaksanaan dan pengendalian 

- Pengawasan  

Manajemen puskesmas didefinisikan juga sebagai rangkaian kegiatan yang 

bekerja secara sistematis untuk menghasilkan keluaran Puskesmas yang efektif dan 

efisien. Fungsi – fungsi manajamen kesehatan masyarakat menurut Soekidjo (2010) 

terdiri dari : 

- Perencanaan (planning). 

- Pengorganisasian ( organzation). 

- Penyusunan personalia ( pegawaifing). 

- Pengkoordinasian ( coordinating). 

- Penyusunan anggaran (budgeting). 

 

2.1.4. Indikator Kinerja Dalam Bendaharaan Keuangan  

Menurut Darma (2005). bahwa faktor-faktor tingkat kinerja staf meliputi: 

mutu pekerjaan, jumlah pekerjaan, efektifitas biaya dan inisiatif. 

Sementarakarakteristik individu yang mempengaruhi kinerja meliputi: umur, jenis 

kelamin,pendidikan, lama kerja, penempatan kerja dan lingkungan kerja (rekan 

kerja, atasan,organisasi, penghargaan dan imbalan). 

Menurut Muchlas (2006).terdapat 3 macam teori yang mendukung teori 

karakteristik pekerjaan ini antara lain: 
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a. Persyaratan tugas: model karakteristik pekerjaan dan ciri persyaratan tugas 

dalam organisasi itu. 

b. Jumlah produk yang dihasilkan dalam waktu tertentu dibandingkan 

denganhasil yang seharusnya dicapai sesuai standar atau dibandingkan 

dengan hasil pekerjaan orang lain 

c. Penilaian jumlah pekerjaan dilakukan menggunakan indikator: umpan balik 

dari rekan, atasan, bawahan, orientasi waktu dan menghargai produk dengan 

insentip yang sewajarnya, (Jain, 2006). 

Gibson (1996). menyatakan terdapat tiga kelompok variabel 

yangmempengaruhi kinerja dan perilaku yaitu:  

1. Variabel individu,  

2. Variabel organisasi,  

3. Variabel psikologis, yakni persepsi, sikap, kepribadian, belajar, kepuasan kerja 

dan motivasi.  

Aspek aspek yang dapat digunakan sebagai tolak ukur mengungkapkan kinerja, 

menurut Handoko (2010 : 101) adalah :  

1. Kemampuan melakukan Pekerjaan secara efektif. 

Setiap orang memiliki kemampuan yang berbeda-beda dalam melakukan 

pekerjaan.Pekerjaan yang dilakukan harus bener benar efektif sesuai rencana 

yang ditetapkan oleh peraturan pengelolaan Lembaga dilingkungan Instansi yang 

bersangkutan. 

2. Ketapatan dan Obyektivitas 
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Berbagai keputusan dan kegiatan pimpinan hanya efektif bila didasarkan atas 

informasi yang tepat dari peraturan pengelolaan di suatu lembaga. 

3. Ruang Lingkup. 

Perencanaan pekerjaan yang efektif perlu memperhatikan lingkungan di dalam 

suatu lembaga yang bersangkutan. 

4. Tanggungjawab terhadap pelaksanaan perencanaan. 

Setiap pelaksanaan perencanaan yang dirancang dalam suatu organisasi, setiap 

elemen harus bertanggungjawab dalam melaksanakan pekerjaan secara efektif. 

5. Ketepatan waktu. 

Dalam menetapkan rencana harus sesuai dengan berbagai perbedaan waktu dan 

pekerjaan dilakukan secara tepat waktu pula. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek 

kinerja adalah : kemampuan seorang pimpinan dalam melakukan pekerjaan 

secara efektif, ketepatan dan obyektifitas dalam pengambilan keputusan, 

ruang lingkup yang menjadi sasaran, tanggungjawab yang diperlukan 

penyelesaian, dan adanya ketepatan waktu dalam menyelesaikan masalah 

yang dihadapi. 

Menurut Hayadi dan Kristiani (2007) kinerja merupakan gambaran 

tingkatsuatu pelaksanaan kegiatan atau program dalam usaha mencapai 

tujuan, misi, dan visi organisasi. Istilah kinerja sering dipakai untuk 

menyebut prestasi atau tingkatkeberhasilan individu atau kelompok 

individu.Pengukuran kinerja merupakan suatu aktivitas penilaian pencapaian 
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target-target tertentu yang mempuyai tujuan strategis organisasi.Hasil 

pengukuran terhadap capaian kinerja sebagai dasar bagi bendahara organisasi 

untuk perbaikan kinerja periode berikutnya. 

Pencapaian kinerja bendahara keuangan puskesmas dapat dilihat dari 

3 kompanen yaitu kondisi yang diharapkan, pelaksanaan programdan 

indikator yang dicapai. Produktivitas petugas bendahara keuangan 

puskesmasdalam bekerja dapat diukur melalui berbagai cara,antara lain 

melalui gaji yang diperoleh tiap-tiap bendahara, atau bisa juga diukur 

denganmenggunakan rasio perbandingan antara kompensasi diperoleh oleh 

petugas bendahara keuangan puskesmasdibandingkan dengan jumlah 

bendahara keuangan puskesmasyang ada dalam puskesmas. 

 

2.1.5. Cara mengukur dan Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja adalah proses menilai hasil karya personel dalam 

suatuorganisasi melalui instrumen penilaian kinerja. Penilaian kinerja merupakan 

prosesyang berkelanjutan untuk menilai kualitas kerja personel dan usaha 

untukmempertinggi kerja personel dalam organisasi. Penilaian kinerja adalah 

prosespenelusuran kegiatan pribadi personel pada masa tertentu yang menilai 

hasilkarya yang ditampilkan terhadap pencapaian sasaran sistem manajemen 

(Prihadi, 2004). 

Penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan 

kerjapersonel dengan membandingkan standar baku penampilan. Kegiatan 
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penilaiankinerja ini membantu dalam pengambilan keputusan oleh manajer dan 

memberiumpan balik kepada personel tentang pelaksanaan pekerjaannya. Melalui 

penilaianini manajer akan mengetahui apakah pekerjaan itu sudah sesuai atau 

belumdengan uraian tugas yang telah disusun sebelumnya. Dengan melakukan 

penilaianyang demikian seorang pimpinan akan menggunakan uraian tugas sebagai 

tolak ukur. 

Bila pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan uraian tugas, berarti pekerjaan itu 

berhasil dilaksanakan dengan baik, bila di bawah standar uraian tugas tersebut berarti 

pelaksanaan pekerjaan tersebut kurang baik. Pernyataan ini dipertegas oleh pendapat 

Kuswadi (2004) menyatakan bahwa ada variabel yang secara bersama-sama 

berpengaruh besar terhadap kinerja bendahara, yaitu kompetensi, kebutuhan tugas 

atau persyaratan kerja, gaya manajemen dan iklim organisasi. 

 

2.1.6. Model Teori Kinerja  
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Gambar 2.1. Kerangka Model Perilaku dan Gibson dari kinerja 

Dalam buku berjudul Organisasi : Perilaku, Struktur, Proses. Hal 67 

Sumber :Gibson (1996) 
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2.1.7. Sintesis 

Sintesis yang dapat diambil dari pengertian kinerja adalah sebuah 

Penampilan kerja  seseorang atau kelompok orang dalam melaksanakan tugasnya 

melalui penampilan kerjanya untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan. Indikator dari kinerja itu sendiri adalah prestasi kerja, ketepatan waktu 

dan hasil pekerjaan. 

 

 

2.2. Motivasi Kerja Bendahara Keuangan Puskesmas 

2.2.1. Definisi Motivasi Kerja 

Hafizurrachman berpendapat (2009) motivasi kerja adalah dorongan dalam 

diri seseorang untuk melaksanakan pekerjaan di dalam mencapai tujuan organisasi. 

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan, keinginan, 

sebab, ataualasan seseorang melakukan sesuatu. Menurut Manullang dalam 

manajemen personalia (1982), motivasi adalah pemberian kegairahan bekerja kepada 

karyawan.Denganpemberian motivasi dimaksudkan pemberian daya perangsang 

kepada karyawan yangbersangkutan agar karyawan tersebut bekerja dengan segala 

upayanya. Sedangkan menurut Handoko ( 1999 ), motivasi diartikan sebagai keadaan 

dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan 

kegiatan – kegiatan tertentu guna tujuan. 

Menurut Malthis ( 2006), motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang 

yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak karena suatu 

alasan untuk mencapai tujuan. Memahami motivasi sangatlah penting karena kinerja, 
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reaksi terhadap kompensasi dan persoalan sumber daya manusia yang lain 

dipengaruhi dan mempengaruhi motivasi. Pendekatan untuk memahami motivasi 

berbeda - beda, karena teori yang berbeda mengembangkan pandangan dan model 

mereka sendiri. 

Motivasi merupakan kondisi psikologis dari hasil interaksi kebutuhan 

pegawai dan faktor luar yang mempengaruhi perilaku seorang pegawai (Danim 

2001). Hal yang hampir bersamaan juga dikemukakan oleh Nawawi (2005), bahwa 

motivasi merupakan proses psikologis yang berlangsung dalam interaksi antar 

kepribadian yang berbeda-beda untuk memenuhi kebutuhan sebagai manusia. Proses 

ini menghasilkan dorongan (motif) berupa kehendak, kemauan dan keinginan untuk 

bertindak atau berbuat melalui pengambilan keputusan. 

Motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang 

memberikan energi, mendorong kegiatan dan mengarahkan perilaku kearah 

mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan (Berelson dan Stainer 2002).     

Gorda, (2004) menyatakan motivasi merupakan serangkaian dorongan yang 

dirumuskan secara sengaja oleh pimpinan puskesmas yang ditujukan kepada pegawai 

agar mereka bersedia secara ikhlas melakukan perilaku tertentu yang berdampak 

pada peningkatan kinerja dalam rangka pencapaian tujuan puskesmas yang telah 

ditetapkan sebelumnya. 

Siagian (2002) mengemukakan dalam pengembangan konsep-konsep 

motivasi, telah berkembang teori-teori motivasi yang dapat memberikan penjelasan 

mengenai motivasi kerja para anggota organisasi, mulai dari teori motivasi seperti 
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teori hirarki kebutuhan dari maslow, teori X dan Y oleh Mc Gregor, teori motivasi 7 

Hygiene oleh herzberg, teori Existence, relatedness, dan Growth (ERG). dari  Al 

defer, teori kebutuhan dari Mc Clelland yang kesemuanya bertitik tolak dari 

kebutuhan individu. 

Wahjosumidjo (1997) motivasi merupakan suatu proses psikologis yang 

mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi dan keputusan yang terjadi 

dalam diri sendiri. Mangkuprawira (2007), merupakan dorongan yang membuat 

pegawai melakukan sesuatu dengan cara dan untuk mencapai tujuan tertentu, 

motivasi itu timbul tidak saja karena ada unsur di dalam dirinya, tetapi juga karena 

adanya stimulus dari luar, seberapapun tingkat kemampuan yang dimiliki seseorang, 

pasti butuh motivasi, dengan perkataan lain potensi sumber daya manusia adalah 

sesuatu yang terbatas, dengan demikian kinerja seseorang merupakan fungsi dari 

faktor-faktor kemampuan dan motivasi dirinya.  

Hasibuan (1996), menyebutkan bahwa motivasi kerja adalah sejumlah 

aktivitas fisik dan mental untuk mengerjakan suatu pekerjaan. Berdasarkan uraian 

tersebut dapat dilihat bahwa tingkat motivasi hanya bisa diukur secara kualitatif. Ia 

hanya bisa dilihat dari perilaku yang ditampilkan oleh para pegawai. Bila seorang 

sering absen, apatis, agresif, tidak loyal, frustasi, berpikir reaktif atau berperilaku 

negatif lainnya, maka sering ia disebut sebagai pegawai bermotivasi rendah. Secara 

kuantitatif, sulit menentukan apakah seorang pegawai mempunyai motivasi rendah 

atau tinggi, tetapi dari konstruk perilakunya orang akan gampang menilai. 
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Morrison (1994) memberikan pengertian motivasi sebagai kecendrungan 

seseorang melibatkan diri dalam kegiatan yang mengarah sasaran. Jika perilaku 

tersebut mengarah pada suatu obyek (sasaranya). maka dengan motivasi tersebut 

akan diperoleh pencapaian target atau sasaran yang sebesar-besarnya sehingga 

pelaksanaan tugas dapat dikerjakan dengan sebaik-baiknya, sehingga efektivitas 

kerja dapat dicapai. Menurut Gibson (1997), motivasi merupakan kekuatan yang 

mendorong seseorang pegawai yang menimbulkan dan mengarahkan perilaku. Jadi 

lebih lanjut dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu rangkaian kegitan 

pemberian dorongan, yaitu bukan hanya kepada orang lain tetapi juga kepada diri 

sendiri. Sehingga melalui dorongan ini diharapkan akan dapat bertindak kearah 

tujuan yang diinginkan. Vroom (1964) dalam Luthan (2005) mengatakan  kekuatan 

motivasi adalah valensi dan harapan. Teori pengharapan berargumentasi bahwa 

motivasi kerja ditentukan oleh keyakinan individu yang berhubungan dengan, 

hubungan usaha-kinerja (expectancy = pengharapan), hubungan kerja-hasil 

(instrumentalitas = perantara), dan persepsi pentingnya berbagai macam hasil 

pekerjaan (valence = valensi). 

Dalam kehidupan berorganisasi, pemberian dorongan sebagai bentuk 

motivasi kerja kepada bawahan penting dilakukan untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Motivasi merupakan faktor yang kehadirannya dapat menimbulkan 

kepuasan kerja, dan meningkatkan kinerja pegawai (Umar, 1999). Kemudian Siagian 

(2002) mengemukakan bahwa dalam kehidupan berorganisasi, termasuk kehidupan 

berkarya dalam organisasi, aspek motivasi kerja mutlak mendapat perhatian serius 
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dari para pemimpin. Dengan demikian motivasi kerja sangat perludiperhatikan oleh 

manajemen organisasi terutama para pemimpin, dimana pemimpin setiap hari 

berkontak langsung dengan bawahan di tempat kerja. 

a) Motivasi menurut Douglas Mc. Gregar Hasil pemikiran Mc. Gregar 

dituangkannya dalam karya tulis dengan judul The Human Side of Enterprise. 

Kesimpulan yang menonjol dalam karya  Mc. Gregar ialah pendapatnya yang 

menyatakan bahwa para manajer  menggolongkan para bawahannya pada dua 

kategori berdasarkan asumsi  tertentu. Asumsi pertama ialah bahwa para 

bawahan tidak menyenangi  pekerjaan, pemalas, tidak senang memikul 

tanggungjawab dan harus dipaksa untuk menghasilkan sesuatu. Para 

bawahan yang berciri seperti itu  dikategorikan sebagai “manusia X” 

sebaliknya dalam organisasi terdapat pola para pegawai yang senang bekerja, 

kreatif, menyenangi tanggungjawab dan  mampu mengendalikan diri, mereka 

dikategorikan sebagai “Manusia Y”.    

b) Motivasi menurut Frederik Herzberg Teori Herzberg disebut  sebagai “teori 

motivasi dan  hygiene”. Penelitian  yang dilakukan dalam pengembangan 

teori ini dikaitkan dengan pandangan  para pegawai tentang pekerjaannya. 

Faktor-faktor yang mendorong aspek  motivasi menurut Frederik Herzberg 

ialah keberhasilan, pengakuan, sifat  pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 

seseorang, kesempatan meraih  kemajuan dan pertumbuhan. Sedangkan 

faktor-faktor  hygiene   yang  menonjol ialah kebijaksanaan puskesmas. 
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Kondisi pekerjaan, upah dan gaji,  hubungan dengan rekan sekerja, 

kehidupan pribadi, hubungan dengan para  bawahan, status dan keamanan.   

c) Harapan Dalam pengharapan (Victor Vroom)., motivasi kerja seseorang 

sangat  ditentukan khusus yang akan dicapai orang yang bersangkutan. 

Harapan  yang ingin dicapai pegawai antara lain :       

a. Upah atau gaji yang sesuai  

b. Keamanan kerja yang terjamin  

c. Kehormatan dan pengakuan  

d. Perlakuan yang adil 

e. Pimpinan yang cakap, jujur dan berwibawa  

f. Suasana kerja yang menarik  

g. Jabatan yang menarik                        

d) Motivasi menurut Mc. Clelland dan Atkinson Mc. Clelland dan Atkinson 

menampilkan adanya tiga macam motif utama  manusia dalam bekerja, yaitu 

: kebutuhan merasa berhasil, kebutuhan untuk  bergaul atau berteman dan 

kebutuhan untuk berkuasa. Sekalipun semua orang  mempunyai kebutuhan 

atau motif ini namun kekuatan pengaruh  kebutuhan  ini tidak sama kuatnya 

pada setiap saat atau pada saat yang berbeda. Namun  demikian Mc. Clelland 

dan Atkinson  sudah menggunakan teori mereka ini  untuk meningkatkan 

kinerja suatu pekerjaan dengan jalan menyesuaikan  kondisi sedemikian rupa 

sehingga dapat menggerakan orang  kearah  pencapaian hasil yang 

diinginkan. 
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e) Existence, relatedness, dan Growth (ERG). Teori ini dikembangkan oleh 

Clayton Aldefer, seorang guru besar  Universitas Yale di Amerika Serikat. 

Alderfer mengetengahkan teori yang mengatakan bahwa menusia mempunyai 

tiga kelompok kebutuhan “inti” (core needs). yang disebutnya eksistensi, 

hubungan dan pertumbuhan  (existence, relatedness, and Growth – ERG). 

f) Cognitive dissonance. Teori ini dikemukakan oleh Reslinger menyatakan bahwa 

pegawai yang memiliki motivasi lebih baik (tinggi). akan memperbaiki 

kesalahan atau  merasa khawatir, jika kinerja mereka di bawah tingkat 

perngharapannya  (rendah). Untuk mengurangi kesalahan dan rasa dan 

kekhawatiran  tersebut, mereka secara sukarela mencoba memperbaiki kinerja 

mereka. 

Motivasi sebagaimana didefinisikan oleh Robbins (2003). merupakan 

kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, yang 

dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu. 

Dalam definisi ini ada  tiga (3). elemen penting yaitu; usaha, tujuan dan kebutuhan. 

Elemen usaha merupakan pengukuran intensitas. Usaha yang diarahkan menuju dan 

konsisten dengan tujuan organisasi merupakan jenis usaha yang seharusnya dicari, 

dan motivasi merupakan proses pemenuhan kebutuhan. Jae (2000). menunjukan 

bahwa motivasi pegawai sangat efektif untuk meningkatkan dan memenuhi kepuasan 

kerja pegawai dimana faktor-faktor motivasi tersebut diukur melaui faktor intrinsik 

(kebutuhan prestasi dan kepentingan). dan faktor ekstrinsik (keamanan kerja, gaji 

dan promosi). 
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Pegawai dalam menjalankan tugas dan pekerjaan dengan baik memerlukan 

motivasi, tugas pemimpin dalam hal ini ialah membuat lingkungan kerja yang baik 

sedemikian rupa sehingga pegawai dalam organisasi termotivasi dengan sendirinya 

(Mas’ud, 2004). Untuk itu diperlukan pemahaman motivasi yang baik, baik dalam 

diri bawahan atau pegawai guna membantu dalam meningkatkan kinerjanya. Adapun 

pertimbangan yang perlu diperhatikan pemimpin dalam memberikan motivasi 

menurut Siagian (2002). yaitu : 

a. Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo”, yang dalam 

bahasa awam dicerminkan oleh pepatah yang mengatakan “ada ubi ada talas, 

ada budi ada balas 

b. Dinamika kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidak hanya bersifat materi, 

akan tetapi juga bersifat psikologis 

c. Tidak ada titik jenuh dalam pemuasan kebutuhan manusia 

d. Perbedaan karakteristik individu dalam organisasi ataupun organisasi, 

mengakibatkan tidak ada satupun teknik motivasi yang sama efektifnya untuk 

semua orang dalam organisasi juga untuk seseorang pada waktu dan kondisi 

yang berbeda-beda. Pada dasarnya motivasi seseorang itu ditentukan oleh 

intensitas motifnya. 

Cahyono dan Suharto (2005). mengartikan motif yakni dorongan 

kebutuhan,keinginan, dan rangsangan. Sedangkan menurut Martoyo (2000). motif 

adalah daya pendorong atau tenaga pendorong seseorang yang mendorong seseorang 

untuk bertindak. Jadi, dengan adanya motif dalam diri seseorang maka akan 
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menimbulkan motivasi. Motivasi sendiri adalah reaksi yang timbul dari dalam diri 

seseorang sebagai dorongan karena adanya rangsangan dari luar yang mempengaruhi 

untuk memenuhi tujuan tertentu (Suranta, 2002). Menurut Mangkunegara (2005). 

motivasi merupakan kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan 

memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingungan kerja. Sedangkan menurut 

Robbinss (2008). motivasi yaitu keinginan untuk melakukan sesuatu sebagai 

kesediaan untuk megeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuantujuan 

organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu 

kebutuhan individual. 

Kemudian Zainun (1990). menjelaskan motivasi ialah proses atau faktor yang 

mendorong orang untuk bertindak atau berperilaku dengan cara tertentu, dengan 

dasar manusia mudah diberikan motivasi karena jika kebutuhannya terpenuhi maka 

seseorang akan mempunyai motivasi yang tinggi untuk menyelesaikan tugas-tugas 

yang diberikan. Selanjutnya Masrukhin dan Waridin (2006). mengemukakan bahwa 

motivasi merupakan faktor psikologis yang menunjukkan minat individu terhadap 

pekerjaan, rasa puas, dan ikut bertanggung jawab terhadap aktivitas atau pekerjaan 

yang dilakukan. 

McClelland (dalam Sukadji dan Singgih-Salim, 2001). mengemukakan 

bahwa manusia dalam berinteraksi dengan lingkungannya dipengaruhi oleh motif. 

Ada 3 kelompok motif yang dikemukakan olehnya, yaitu : 

a. Motif untuk berhubungan dengan orang lain (Affiliation Motive)., yaitu motif 

yang mengarahkan tingkah laku seseorang untuk berhubungan dengan orang 
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lain. Yang menjadi tujuan adalah suasana akrab dan harmonis. Ciri-ciri orang 

dengan motif afiliasi tinggi adalah : senang berada di dalam suasana akrab, 

risau bila harus berpisah dengan sahabat, berusaha diterima kelompok, dalam 

bekerja melihat dengan siapa ia bekerja. 

b. Motif untuk berkuasa (Power Motive)., yaitu motif yang menyebabkan 

sieseorang ingin menguasai atau mendominasi orang lain dalam berhubungan 

dengan orang lain dan cenderung bertingkah laku otoriter. 

c. Motif untuk berprestasi, yaitu motif yang mendorong seseorang untuk 

mencapai keberhasilan dalam bersaing dengan suatu ukuran keunggulan, 

baik yang berasal dari standar prestasinya sendiri di waktu lalu atau prestasi 

orang lain. Yang terpenting adalah bagaimana caranya ia dapat mencapai 

suatu prestasi tertentu. 

Motivasi individu dapat diartikan sebagai kekuatan (energi). seseorang 

individu yang dapat menimbulkan tingkat persistensi dan entusiasmenya dalam 

melaksanakan suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu 

sendiri (motivasi intrinsik). maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik). 

Berdasarkan pengertian tentang motivasi diatas dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja adalah dorongan atau semangat yang timbul dalam diri seseorang atau 

pegawai untuk melakukan sesuatu atau bekerja, karena adanya rangsangan dari luar 

baik itu dari atasan dan lingkungan kerja, serta adanya dasar untukmemenuhi 
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kebutuhan dan rasa puas, serta memenuhi tanggung jawab atas tugastugas yang 

diberikan dan dilakukan dalam organisasi. 

 

2.2.2  Indikator Motivasi 

Motivasi timbul karena dua faktor, yaitu faktor dari dalam diri manusia dan 

faktor dari luar diri manusia. Faktor dalam diri manusia (disebut motivasi internal). 

berupa sikap, pendidikan, kepribadian, pengalaman, pengetahuan, dan cita-cita. 

Sedangkan faktor luar diri manusia (motivasi ekternal). berupa gaya kepemimpinan 

atasan, dorongan atau bimbingan seseorang, dan perkembangan situasi (Wursanto, 

2000). 

Merupakan kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan 

organisasi. yang dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa 

kebutuhan individu, variabel ini diukur melalui enam dimensi yaitu: prestasi kerja, 

pengaruh, pengendalian, ketergantungan, perluasan (pengembangan). dan Pertalian 

(afiliasi), yang dikembangkan oleh  (Udai, 1985). dalam Fuad Mas’ud (2004). 

Dalam Uno (2008). setiap kali membicarakan motivasi, hierarki kebutuhan 

Maslow akan terpaparkan. Yaitu ada lima tingkatan kebutuhan menurut Abraham 

Maslow : 

a. Kebutuhan fisiologis yaitu keutuhan yang harus dipuaskan untuk dapat tetap 

hidup termasuk makanan, minuman, perumahan, pakaian, udara untuk 

bernafas dan sebagainya. 
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b. Kebutuhan akan rasa aman yaitu kebutuhan akan perlindungan dari 

ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.  

c. Kaebutuhan untuk rasa memliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh 

kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta 

dicintai. 

d. Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai 

oleh orang lain. 

e. Kebutuhan untuk mengatualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk 

menggunakan kemampuan, keahlian dan potensi. Kebutuhan untuk 

berpendapat dengan mengemukakan ide – ide memberi penilaian dan kritik 

terhadap sesuatu. 

Teori kebutuhan McCleland (Mangkunegara, 2010). teori ini 

berfokus pada tiga kebutuhan, yaitu : 

2. Kebutuhan akan prestasi  

Adalah dorongan untuk berprestasi dan menggali. 

3. Kebutuhan akan kekuasaan 

Kebutuhan untuk membuat orang lain berprilaku dalam suatu cara yang 

orang – orang itu (tanpa dipaksa). tidak akan berprilaku demikian. 

4. Kebutuhan akan afiliasi 

Hasrat untuk hubungan antar pribadiyang ramah dan akrabUno (2008). 

kerja pada seseorang pekerja dapat menimbulkan kepuasan kerja. Faktor-

faktor yang menimbulkan motivasi kerja terbagi dua yaitu : 
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a. Faktor intrinsik (Internal). 

1. Responbillity, besar kecilnya tanggung jawab dirasakan diberikan 

kepada seorang tenaga kerja. 

2. Kemajuan, besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat maju 

dalam pekerjaannya seperti naik jabatan. 

3. Pekerjaan itu sendiri, besar kecilnya tantangan yang dirasakan 

tenaga kerja dari pekerjaannya. 

4. Pencapaian, besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja mencapai 

prestasi tertinggi. 

5. Pengakuan, besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada tenaga 

kerja atas hasil kerja 

b. Faktor ekstrinsik (eksternal). yang terbagi atas : 

1. Administrasi dan kebijakan puskesmas, derajat kesesuaian yang 

dirasakan oleh tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang 

berlaku dalam puskesmas. 

2. Penyeliaan, derajat kewajaran penyelia yang diasakan diterima 

sebagai imbalan untuk kerjanya. 

3. Gaji, derajat kewajaran yang diterimanya sebagai imbalan untuk 

kerjanya. 

4. Hubungan antar pribadi, derajat kesesuaian yang dirasakan dalam 

berinteraksi dengan tenaga kerja lain. 
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5. Kondisi kerja, derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses 

pelaksanaan tugas pekerjaan – pekerjaannya. 

Teori yang dikenal dengan two factor model of motivation secara sederhana 

mengemukakan bahwa faktor intrinsik berhubungan dengan kepuasan kerja 

sedangkan faktor ekstrinsik berhubungan dengan ketidakpuasan didalam pekerjaan. 

Jika faktor intrisnik tersebut tidak ada maka tidak menyebabkan ketidakpuasan pada 

tenaga kerja, bila faktor ekstrinsik tidak diberikan dapat menyebabkan ketidakpuasan 

pada tenaga kerja. 

Dalam konteks studi psikologi, Abin Syamsuddin Makmun (2003) 

mengemukakan bahwa untuk memahami motivasi individu dapat dilihat dari 

beberapa indikator, diantaranya: 

a. Durasi kegiatan 

b. Frekuensi kegiatan 

c. Persistensi pada kegiatan 

d. Ketabahan, keuletan dan kemampuan dalam mengahadapi rintangan dan 

kesulitan; 

e. Devosi dan pengorbanan untuk mencapai tujuan 

f. Tingkat aspirasi yang hendak dicapai dengan kegiatan yang dilakukan 

g. Tingkat kualifikasi prestasi atau produk (out put). yang dicapai dari 

kegiatan yang dilakukan; dan 

h. Arah sikap terhadap sasaran kegiatan. 
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Berdasarkan uraian indikator motivasi diatas, maka penulis hanya fokus pada 

tiga indikator penting, antara lain adalah : 

a. Insentif/Bonus 

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada 

karyawankarena kinerja melebihi standar yang ditentukan. Insentif 

merupakan bentuklain dari upah langsung diluar upah dan gaji yang 

merupakan kompensasitetap, yang biasa disebut kompensasi berdasarkan 

kinerja (pay forperformance plan). (Rivai, 2004) Sedangkan dalam 

bukunya ruky (2001) kompensasi langsung diantaranya yaitu: 

a) Upah/Gaji pokok 

b) Tunjangan tunai sebagai suplemen upah/ gaji yang diterima setiap 

bulan atauminggu. 

c) Tunjangan Hari Raya Keagamaan dan gaji ke-13,14 dst. 

d) Bonus yang dikaitkan atau tidak dikaitkan dengan prestasi kerja atau 

kinerjaperusahaan. 

e) Insentif sebagai penghargaan untuk prestasi termasuk komisi bagi 

tenagapenjualan. 

f) Segala jenis pembagian yang diterima rutin. 

b. Kreatifitas Kerja  

Kreatifitas kerja pegawai dapat meningkatkan produktivitas kerja dan 

semangat kerja.Kraetivitas kerja pada seseorang pekerja dapat 

menimbulkan kepuasan kerja (Uno, 2008). 
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c. Prestasi Kerja 

Besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada tenaga kerja atas hasil 

kerja.Pegawai membutuhkan pengakuan dan penghargaan atas hasil kerja 

dan gagasan-gagasan mereka karena dengan tidak adanya pengakuan 

membuat mereka merasa kecewa. pegawai berhasil atau tidak berhasil 

dalam pelaksanaan tugasnya, maka pimpinan harus memberi pengakuan 

yang tulus dan menghargainya dengan berbagai bentuk penghargaan. 

Karena naluri manusia terkadang lebih cenderung untuk mendapat pujian 

atau sanjungan pada saat ia melakukan suatu aktivitas (Uno, 2008). 

2.2.3 Teori Motivasi  

2.2.3.1 Teori Dua Faktor dari Frederick Herzberg  

Frederick Herzberg dalam Mangkuprawira (2007)., memperkenalkan suatu 

teori motivasi yang disebut teori two-factor, faktor yang pertama, yaitu apa yang 

disediakan oleh manajemen yang mampu membuat pegawai senang, nyaman dan 

tenang, ini disebut sebagai faktor satisfiers. Herzberg lebih lanjut mengidentifikasi 

bahwa yang termasuk dalam satisfiers adalah; achievement, recognition, 

advancement, growth, working condition dan work itself, faktor kedua, disebut 

sebagai dissatisfiers yang terdiri atas; gaji, kebijakan puskesmas, supervisi, status 

relasi antar pekerja dan personal life.  

Kedua faktor yang disebutkan oleh Herzberg ini tidak bisa saling 

menggantikan dan bukan merupakan suplemen terhadap satu dengan yang lain. Bila 
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dissatisfiers terpenuhi, belum tentu menyebabkan timbulnya kepuasan bagi pegawai. 

Agar kepuasan bisa muncul dan ketidakpuasan bisa dihilangkan, maka yang harus 

dilakukan oleh para manajer adalah dissatisfiersdan satisfiers harus dijaga dan 

ditingkatkan keberadaannya secara bersama-sama. Kedua faktor ini adalah syarat 

minimal yang harus dimiliki oleh suatu organisasi agar memiliki pegawai yang 

mempunyai motivasi tinggi. Manajemen dan organisasi tidak akan efektif tanpa 

mempunyai pegawai yang bermotivasi.  

Susbandono (2006).mengemukakan bahwa dengan menyediakan fasilitas-

fasilitas yang sederhana, tapi mengena, mampu menyenangkan dan menyamankan 

pegawai dan ternyata bisa memacu motivasi kerja dan dapat mendongkrak 

kinerjapuskesmas. Salah satu motivator yang diperkenalkan Hersberg dalam 

Mangkuprawira (2007) adalah recognition, banyak manajer dan atasan lupa bahwa 

sedikit sapaan yang sifatnya pengakuan atas dirinya, mempunyai efek ganda yang 

sering tidak diduga. Pegawai menjadi lebih merasa memiliki pekerjaan dan pada 

akhirnya menguntungkan puskesmas. 

a. Teori Motivasi David Mc Clelland  

Mc. Clelland dalam Mangkuprawira (2007), mengemukakan bahwa 

produktivitas seseorang sangat ditentukan oleh “virus mental” yang ada pada 

dirinya. Virus mental adalah kondisi jiwa yang mendorong seseorang untuk 

mampu mencapai prestasinya secara maksimal, virus mental dimaksud terdiri 

dari tiga dorongan kebutuhan, yaitu Need for Achievement (kebutuhan untuk 

berprestasi), Need for Affiliation (kebutuhan untuk memperluas pergaulan) dan 
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Need for Power (kebutuhan untuk menguasai sesuatu), yang dapat dijelaskan 

sebagai berikut:  

1) Need for Achievement,  

Motivasi berprestasi dapat diartikan sebagai suatu dorongan dalam 

diri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas 

dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi dengan predikat 

terpuji.Karakteristik Motivasi menurut Mc. Cleland dalam Mangkuprawira 

(2007) menyebutkan ada 6 karakteristik, yaitu:  

a) Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi.  

b) Berani mengambil dan memikul resiko.  

c) Memiliki tujuan yang realistik.  

d) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 

merealisasikan tujuan.  

e) Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam semua kegiatan yang 

dilakukan.  

f) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan.  

2) Need for Affiliation  

Merupakan kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan dorongan 

untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, tidak mau 

melalukan sesuatu yang merugikan orang lain.  
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3)  Need for Power  

Merupakan kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi 

dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap 

orang lain.  

 

b. Teori Motivasi X dan Y 

Dalam perkembangannya dengan kepemimpinan, terdapat beberapa teori 

motivasi yang muncul dan berkembang seperti teori hierarki kebutuhan Maslow, 

teori X dan Y Douglas McGregor, teori motivasi Higiene, teori kebutuhan 

McClelland, teori harapan Victor Vroom, Teori Keadilan dan motivasi dan 

Reinforcement Theory. Tujuan penelitian ini yaitu untuk menjelaskan kesesuaian 

antara gaya kepemimpinan dengan perilaku individu, oleh karena itu dipilihlah teori 

X dau Y yang berkaitan dengan perilaku yang dimiliki pegawai/ pegawai dalam 

organisasi tersebut. 

Teori X dan Teori Y merupakan salah satu teori motivasi manusia yang 

diciptakan dan dibangun oleh Douglas McGregorpada 1960-an (www.wapedi.mobi). 

McGregor adalah psikolog sosial yang terkenal dengan teorinya tersebut McGregor 

menjelaskan bahwa para manajer/pemimpin organisasi puskesmas memiliki dua 

jenis pandangan terhadap para pegawai/pegawai yaitu teori X atau teori Y. 

a. Teori Motivasi X 

Teori ini menyatakan bahwa pada dasarnya manusia adalah makhluk pemalas 

yang tidak suka bekerja serta senang menghindar dari pekerjaan dan tanggung jawab 
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yang diberikan kepadanya. Pekerja memiliki ambisi yang kecil untuk mencapai 

tujuan puskesmas namun menginginkan balas jasa serta jaminan hidup yang tinggi. 

Oleh karena itu, teori Motivasi X memberikan petuah manajer harus memberikan 

pengawasan yang ketat, tugas-tugas yang jelas, dan menetapkan imbalan atau 

hukuman. 

Proposisi utama teori Motivasi X, yaitu: 

1. Manajemen bertanggung jawab untuk mengatur unsur-unsur dari usaha 

produktif-uang, bahan, peralatan, dan orang-dalam kepentingan ekonomi 

berakhir; 

2. Menghormati orang lain, ini adalah proses mengarahkan usaha mereka, 

memotivasi mereka, mengendalikan tindakan mereka, dan memodifikasi 

perilaku mereka agar sesuai dengan kebutuhan organisasi; dan 

3. Tanpa intervensi aktif oleh manajemen, orang akan pasif-bahkan resisten-

untuk kebutuhan organisasi. Oleh karena itu mereka harus dibujuk, dihargai, 

dihukum, dan dikendalikan. Kegiatan mereka harus diarahkan. 

Lebih lanjut menurut asumsi teori Y, orang-orang ini pada hakikatnya 

menganggap bahwa: 

1. Tidak menyukai bekerja; 

2. Tidak menyukai kemauan dan ambisi untuk bertanggung jawab, dan lebih 

menyukai diarahkan atau diperintah; 

3. Mempunyai kemampuan yang kecil untuk berkreasi mengatasi masalah-

masalah organisasi; 
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4. Hanya membutuhkan motivasi fisiologis dan keamanan saja; dan 

5. Harus diawasi secara ketat dan sering dipaksa untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Menyadari kelemahan dari asumí teori X itu maka McGregor memberikan 

alternatif teori lain yang dinamakan teori Y.  

b. Teori Motivasi Y 

Teori ini memiliki anggapan bahwa kerja adalah kodrat manusia seperti 

halnya kegiatan sehari-hari lainnya. Pekerja tidak perlu terlalu diawasi dan diancam 

secara ketat karena mereka memiliki pengendalian serta pengerahan diri untuk 

bekerja sesuai tujuan puskesmas. Pekerja memiliki kemampuan kreativitas, 

imajinasi, kepandaian serta memahami tanggung jawab dan prestasi atas pencapaian 

tujuan kerja. Pekerja juga tidak harus mengerahkan segala potensi diri yang dimiliki 

dalam bekerja. 

Proposisi utama dari Teori Y adalah sebagai berikut: 

1. Manajemen bertanggung jawab untuk mengatur unsur-unsur dari usaha 

produktif-uang, bahan, peralatan, dan orang-orang dalam kepentingan 

ekonomi berakhir. 

2. Orang tidak dengan sifat pasif atau resisten terhadap kebutuhan organisasi. 

Mereka telah menjadi begitu sebagai hasil dari pengalaman dalam organisasi. 

3. Motivasi, pengembangan potensi, kapasitas untuk mengasumsikan tanggung 

jawab, dan kesiapan untuk mengarahkan perilaku ke arah tujuan organisasi 

semuanya hadir dalam orang-manajemen tidak menempatkan mereka di sana. 
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Ini adalah tanggung jawab manajemen untuk memungkinkan orang untuk 

mengenali dan mengembangkan karakteristik manusia ini untuk diri mereka 

sendiri. 

4. Tugas pokok manajemen adalah untuk mengatur kondisi organisasi dan 

metode operasi agar orang dapat mencapai tujuan-tujuan mereka sendiri 

dengan mengarahkan usaha mereka ke arah tujuan-tujuan organisasi. 

Lebih lanjut menurut asumsi teori Y, orang-orang ini pada hakikatnya 

menganggap bahwa: 

1. Pekerjaan itu pada hakekatnya seperti bermain dapat memberikan kepuasan 

kepada orang. Keduanya bekerja dan bermain merupakan aktiva-aktiva fisik 

dan mental. Sehingga di antara keduanya tidak ada perbedaan, jika keadaan 

sama-sama menyenangkan. 

2. Manusia dapat mengawasi diri sendiri, dan hal itu tidak bisa dihindari dalam 

rangka mencapai tujuan-tujuan organisasi. 

4. Kemampuan untuk berkreativitas di dalam memecahkan persoalan-persoalan 

organisasi secara luas didistribusikan kepada seluruh pegawai. 

5. Motivasi tidak saja berlaku pada kebutuhan-kebutuhan sosial, penghargaan 

dan aktualisasi diri tetapi juga pada tingkat kebutuhan-kebutuhan fisiologi 

dan keamanan. 

6. Orang-orang dapat mengendalikan diri dan kreatif dalam bekerja jika 

dimotivasi secara tepat. 
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  Dengan memahami asumsi dasar teori Y ini, McGregor menyatakan 

selanjutnya bahwa merupakan tugas yang penting bagi menajemen untuk 

melepaskan tali pengendali dengan memberikan desempatan mengembangkan 

potensi yang ada pada masing-masing individu. Motivasi yang sesuai bagi orang-

orang untuk mencapai tujuannya sendiri sebaik mungkin, dengan memberikan 

pengarahan usaha-usaha mereka untuk mencapai tujuan organisasi.  

MenurutHeidjrachmandanHusnan(1996).jenismotivasidibagiduayaitumotiva

si positif dan motivasi negatif.Pada  bagian  ini,  penulis  hanya  akan  membahas  

mengenai  motivasi  positif  saja, sedangkanmotivasinegatif tidak dibahas karena 

pada dasarnya puskesmas tidak ingin menerapkan motivasi negatif kepada 

pegawainya. 

Motivasi positif adalah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain agar 

menjalankansesuatuyangkitainginkandengan cara memberikan kemungkinan untuk 

mendapatkan hadiah. Bentuk motivasi positif adalah : 

1. Penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan. 

Cara ini sering diabaikan sebagai alat  motivasi yang sangat berguna. 

Kebanyakan manusia senang menerima pengakuan terhadap pekerjaan yang 

diselesaikan dengan baik. Berdiam diri saja tidak cukup, apabila suatu 

pekerjaanyangbaikdihargaitanpakomentar, sementara pekerjaan jelek selalu 

diberikan teguran. Bagaimanapun penghargaan terhadap pekerjaan yang 

terselesaikan dengan baik akan menyenangkan pegawai tersebut. Penghargaan 

yang diberikan dapat berupa kenaikan jabatan, pemberian bonus, pujian, dan rasa 
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terima kasih. 

2. Informasi. 

Setiap manusia memiliki sifat yaitu rasa ingin tahu. Karena itu penting untuk 

memberikan informasi yang jelas tentang mengapa suatu tindakan atau perintah 

mesti dilaksanakan. Pemberian motivasi yang jelas juga akan sangat berguna untuk 

menghindari adanya gosip, desas-desus dan sebagainya. 

3. Pemberian perhatian yang tulus kepada pegawai sebagai seorang individu. 

 Pemberianperhatian yang tulus sukar dilakukan oleh seseorang secara ”asal” 

saja. Para pegawaibisamerasakanapakahsuatuperhatian diberikan secara tulus atau 

tidak. Suatu perhatian yang diberikan bisa menimbulkan akibat yang berbeda.  Juga  

dalam  pemberian perhatian hendaknya tidak berlebih-lebihan. 

 

4. Persaingan. 

Pada umumnya setiap orang senang bersaing secara jujur, sifatdasar ini 

dapat dimanfaatkan oleh pimpinan untuk memberikan rangsangan(motivasi). 

persaingan yang sehat dalam menjalankan pekerjaan. Pemberian hadiah untuk 

yang  menang  merupakan  bentuk motivasi yang positif. 

5. Partisipasi. 

Partisipasi yang digunakan dalam bentuk motivasi positif yaitu konsultasi 

dengan atasan. Beberapa manfaat yang diperoleh dari pelaksanaan partisipasi 

seperti keputusandapat dibuat lebih baik (karena banyak sumbangan pikiran),  

adanya penerimaan yang lebih besar dari perintah yang diberikan dan adanya 
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perasaan yang diperlukan. 

6. Kebanggaan. 

Penggunaan kebanggaan sebagai alat motivasi dengan persaingan dan 

pemberian penghargaan, memberikan tantangan yang wajar. Keberhasilan 

mengalahkan tantangan tersebut memberikan kebanggaan terhadap pegawai. 

Penyelesaian suatu pekerjaan yang dibebankan akan menimbulkan rasa puas dan 

bangga. Apalagi kalau pekerjaan tersebut memang sudah disepakati bersama. 

7. Uang. 

Uang jelas merupakan suatu alat motivasi yang berguna untuk memuaskan 

kebutuhan ekonomi pegawai. Meskipun demikian sebenarnya para pegawainya bisa 

dimotivasi dengan alat motivasi lain. Penggunaan uang sebagai alat motivasi 

terutama berguna untuk memuaskan kebutuhan yang bersifat phisiologis 

 

2.2.4. Pengukuran Motivasi 

Indikator keberhasilan motivasi adalah adanya kemauan untuk menggunakan 

usaha tingkat tinggi sebagai tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan 

usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu, variabel ini diukur melalui 

enam dimensi yaitu: prestasi kerja, pengaruh, pengendalian, ketergantungan, 

perluasan (pengembangan). dan Pertalian (afiliasi)., yang dikembangkan oleh  (Udai, 

1985). dalam Fuad Mas’ud (2004). 

Motivasi mengacu pada sebab munculnya sebuah perilaku, seperti faktor-

faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu. 
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Dari sini lalu muncul perluasan makna tentang motivasi, dimana motivasi lalu 

diartikan sebagai kehendak untuk mencapai status, kekuasaan dan pengakuan yang 

lebih tinggi; bagi setiap individu. Sebagaimana perilaku manusia sebenarnya 

hanyalah cerminan yang paling sederhana dari motivasi dasar mereka. 

Perkembangan selanjutnya banyak istilah-istilah yang berbeda dalam menyebut 

sesuatu yang menimbulkan perilaku, di antaranya ada yang menyebut sebagai 

motivasi (motivation)., atau motif, atau kebutuhan (need)., desakan (urgent)., 

keinginan (wish)., dan dorongan (drive). 

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 

antusias mencapai hasil yang optimal. Sopiah (2008)., menyatakan pada dasarnya 

terdapat tiga karakteristik pokok motivasi, yaitu usaha, kemauan yang kuat, dan arah 

atau tujuan. Menurut Sopiah (2008)., motivasi dapat diukur berdasarkan : 

1. Dorongan mencapai tujuan 

2. Semangat kerja 

3. Inisiatif  

4. Kreativitas, 

5. Serta rasa tanggung jawab 

 

Motivasi timbul karena dua faktor, yaitu faktor dari dalam diri manusia dan 

faktor dari luar diri manusia. Faktor dalam diri manusia (disebut motivasi internal). 

berupa sikap, pendidikan, kepribadian, pengalaman, pengetahuan, dan cita-cita. 
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Sedangkan faktor luar diri manusia (motivasi ekternal). berupa gaya kepemimpinan 

atasan, dorongan atau bimbingan seseorang, dan perkembangan situasi (Wursanto, 

2000). 

Dalam Uno (2008).setiap kali membicarakan motivasi, hierarki kebutuhan 

Maslow akan terpaparkan. Yaitu ada lima tingkatan kebutuhan menurut Abraham 

Maslow : 

a. Kebutuhan fisiologis yaitu keutuhan yang harus dipuaskan untuk dapat 

tetap hidup termasuk makanan, minuman, perumahan, pakaian, udara untuk 

bernafas dan sebagainya. 

b. Kebutuhan akan rasa aman yaitu kebutuhan akan perlindungan dari 

ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.  

c. Kebutuhan untuk rasa memliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh 

kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta 

dicintai. 

d. Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai 

oleh orang lain. 

e. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk 

menggunakan kemampuan, keahlian dan potensi. Kebutuhan untuk 

berpendapat dengan mengemukakan ide – ide memberi penilaian dan kritik 

terhadap sesuatu. 
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Teori kebutuhan McCleland (Mangkunegara, 2010).teori ini berfokus pada 

tiga kebutuhan, yaitu : 

1. Kebutuhan akan prestasi  

Adalah dorongan untuk berprestasi dan menggali. 

2. Kebutuhan akan kekuasaan 

Kebutuhan untuk membuat orang lain berprilaku dalam suatu cara yang 

orang – orang itu (tanpa dipaksa).tidak akan berprilaku demikian. 

3. Kebutuhan akan afiliasi 

Hasrat untuk hubungan antar pribadiyang ramah dan akrab Uno 

(2008).kerja pada seseorang pekerja dapat menimbulkan kepuasan kerja. 

Faktor-faktor yang menimbulkan motivasi kerja terbagi dua yaitu : 

1. Faktor intrinsik (Internal). 

a. Responbillity, besar kecilnya tanggung jawab dirassakan diberikan 

kepada seorang tenaga kerja. 

b. Kemajuan, besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat maju dalam 

pekerjaannya seperti naik jabatan. 

c. Pekerjaan itu sendiri, besar kecilnya tantangan yang dirasakan tenaga 

kerja dari pekerjaannya. 

d. Pencapaian, besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja mencapai 

prestasi tertinggi. 

e. Pengakuan, besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada tenaga 

kerja atas hasil kerja 
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2. Faktor ekstrinsik (eksternal). yang terbagi atas : 

a. Administrasi dan kebijakan puskesmas, derajat kesesuaian yang 

dirasakan oleh tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang 

berlaku dalam puskesmas. 

b. Penyeliaan, derajat kewajaran penyelia yang diasakan diterima sebagai 

imbalan untuk kerjanya. 

c. Gaji, derajat kewajaan yang diterimanya sebagai imbalan untuk 

kerjanya. 

d. Hubungan antar pribadi, derajat kesesuaian yang dirasakan dalam 

berinteraksi dengan tenaga kerja lain. 

e. Kondisi kerja, derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses 

pelaksanaan tugas pekerjaan – pekerjaannya. 

c. Teori yang dikenal dengan two factor model of motivation secara sederhana 

mengemukakan bahwa faktor intrinsik berhubungan dengan kepuasan kerja 

sedangkan faktor ekstrinsik berhubungan dengan ketidakpuasan didalam 

pekerjaan. Jika faktor intrisnik tersebut tidak ada maka tidak menyebabkan 

ketidakpuasan pada tenaga kerja, bila faktor ekstrinsik tidak diberikan dapat 

menyebabkan ketidakpuasan pada tenaga kerja 

 

2.2.5 Pengaruh Variabel Motivasi Terhadap Kinerja  

Motivasi sebagaimana didefinisikan oleh Robbins (1996). merupakan 

kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, yang 
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dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu. 

Salah satu tugas utama manajer adalah memotivasi para personel organisasi agar 

memiliki kepuasan kerja dan kinerja tinggi (Fuad Mas’ud, 2004). Manajer yang 

dapat memberikan motivasi yang tepat untuk para personelnya akan membuahkan 

produktivitas yang maksimal, kepuasan kerja yang tinggi serta pertanggung jawaban 

organisasi yang lebih baik (Jurkeiwick, 2001). Variabel motivasi diukur melalui 

prestasi kerja, pengaruh, pengendalian, ketergantungan, perluasan (pengembangan). 

dan pertalian (afiliasi). 

Sementara itu kinerja dari bendahara keuangan puskesmasitu sendiri 

mungkin mempengaruhi kehadirannya pada jam kerja, dan keinginan untuk ganti 

pekerjaan juga bisa mempengaruhi kesedian untuk bekerja. Kesediaan atau motivasi 

seorang Bendahara keuangan puskesmasuntuk bekerja biasanya ditunjukan oleh 

aktivitas yang terus-menerus, dan yang berorentasi tujuan Jae (2000). menunjukan 

bahwa motivasisangat efektif untuk memenuhi dan meningkatkan kepuasan 

kerjadimana faktor-faktor motivasi tersebut diukur melaui faktor intrinsik 

(kebutuhan prestasi dan kepentingan). dan faktor ekstrinsik (keamanan kerja, gaji 

dan promosi). 

Motivasi merupakan variabel penting, yang dimana motivasi perlu mendapat 

perhatian yang besar pula bagi organisasi dalam peningkatan kinerja. Beberapa peneliti 

telah menguji hubungan antara motivasi dengan kinerja, antara lain Cahyono dan 

Suharto (2005).bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja Bendahara 

keuangan puskesmas 
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2.2.6. Model Teori Motivasi 

 

Menurut Ishak (2003). mengemukakan bahwa pentingnya model motivasi 

pegawai sebagai berikut: 

a) Rasa hormat (respect)., yaitu memberikan rasa hormat dan penghargaan 

secara adil. Namun adil bukan berarti sama rata. Seperti dalam hal prestasi 

kerja, atasan tidak mungkin memberikan penghargaan pada semua orang. 

Memberikan penghargaan berdasarkan prestasi, kepangkatan, pengalaman, 

dan sebagainya. 

b) Informasi, yaitu dengan memberikan informasi kepada pegawai mengenai 

aktivitas organisasi, terutama tentang apa yang harus dilakukan dan 

bagaimana melakukannya 

c) Perilaku. Usahakanlah mengubah perilaku sesuai dengan harapan bawahan. 

Dengan demikian ia mampu membuat pegawai berperilaku atau berbuat 

sesuai dengan apa yang diharapkan oleh organisasi. 

d) Hukuman. Berikan hukuman kepada pegawai yang bersalah diruang yang 

terpisah, jangan menghukum di depan pegawai lain karena dapat 

menimbulkan frustasi dan merendahkan martabat. 

e) Perasaan. Tanpa mengetahui bagaimana harapan pegawai  dan perasaan apa 

yang ada dalam diri mereka, sangat sulit bagi pimpinan untuk memotivasi 

bawahan. Perasaan dimaksud seperti rasa memiliki, rasa partisipasi, rasa 

bersahabat, rasa diterima dalam kelompok, dan rasa mencapai prestasi 
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2.2.7 Sintesis 

 

Dari uraian teori motivasi, dapat diambil sintesis mengenai motivasi kerja 

adalah dorongan dalam diri seseorang untuk melaksanakan pekerjaan di dalam 

mencapai tujuan organisasi dalam hal ini adalah puskesmas.Sedangkan indikator 

motivasi itu sendiri adalah insentif, kreatifitas dan tanggungjawab. 

 

2.3 Lingkungan kerja Puskesmas 

2.3.1 Definisi Lingkungan kerja. 

Hafizurracchman (2009). berpendapat lingkungan kerja adalah keaadaan 

fisik dan nonfisik (psikologis). ditempat kerja seseorang di dalam mencapai tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan. 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor dari fungsi Manajemen 

Sumber Daya Manusia, tepatnya fungsi perencanaan. Fungsi perencanaan 

berhubungan langsung dengan pegawai yang bekerja pada lingkungan organisasi. 

Dengan demikian lingkungan kerja dalam suatu organisasi akan berpengaruh kepada 

semua kegiatan organisasi.  

Kondisi lingkungan kerja yang berbeda pada setiap organisasi dapat 

memberikan tingkat kepuasan yang berbeda pula bagi pegawai, sehingga prestasi 

kerja  dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan padanya juga berbeda. Yang 

harus diusahakan untuk memperbaiki metode kerja dalam suatu organisasi atau 
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tempat kerja yang lain adalah menjamin agar para pegawai dapat bekerja dan 

melaksanakan tugasnya dalam keadaan yang memenuhi persyaratan, sehingga 

mereka dapat melakukan tugasnya tanpa mengalami hambatan. 

Lingkungan kerja akan sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja 

menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya.Lingkungan kerja yang buruk 

dipandang oleh banyak ahli sebagai hal yang tidak ekonomis, karena merupakan 

penyebab utama pemborosan waktu dan hal-hal lainnya yang berakibat hasil kerja 

(output). yang dihasilkan pegawai akan menurun. Setiap orang, baik secara individu 

maupun kelompok memberikan reaksi dengan sensitifitas atau kepekaan yang cukup 

tinggi terhadap iklim psikologis, misalnya cahaya lampu yang kurang terang, kamar 

yang pengap, kursi yang kurang enak diduduki, hal ini secara drastis dapat 

meruntuhkan moral kerja atau mengurangi efektifitas dan efisiensi kerja para 

pegawai (Sedarmayanti, 1996). 

Lingkungan kerja yang memuaskan para pegawai akan mendorong para 

pegawai untuk bekerja dengan sebaik-baiknya, hal ini terjadi karena dengan adanya 

lingkungan yang baik akan membuat prestasi kerja pegawai tersebut meningkat, 

sehingga ia dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik. 

Menurut Salusu (1996). yang dikutip oleh Setyawan (2001). mengemukakan 

definisi lingkungan. 

“Lingkungan meliputi kondisi, situasi, keadaan, peristiwa, dan pengaruh-

pengaruh yang mengelilingi serta mempengaruhi perkembangan organisasi”. 
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 Definisi diatas menjelaskan bahwa lingkungan disekitar organisasi dapat 

menentukan tingkat keberhasilan dari kesemua rangkaian kegiatan yang organisasi 

lakukan dalam upaya pencapaian tujuan organisasi.Kemudian menurut Lowrence 

and William (2003). mengemukakan definsi lingkungan adalah faktor- faktor yang 

berada diluar dan didalam jangkauan organisasi yang dapat menimbulkan suatu 

peluang atau ancaman”. 

Dari kedua definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa lingkungan 

adalah faktor-faktor yang berada diluar atau didalam organisasi yang berupa suatu 

kondisi, situasi, keadaan, peristiwa dan pengaruh-pengaruh yang mengelilingi serta 

nempengaruhi perkembangan organisasi yang dapat menimbulkan suatu peluang 

atau ancaman. 

Sikap dan perilaku pegawai dalam melaksanakan tugasnya akan dipengaruhi 

oleh faktor lingkungan, baik internal maupun eksternal. Namun, dalam kenyataannya 

sikap dan perilaku pegawai lebih banyak dipengaruhi oleh lingkungan kerja internal, 

karena lingkungan kerja internal berada disekitar pegawai dalam menjalankan tugas. 

Seperti yang dikemukakan Agus (1997).bahwa lingkungan kerja internal adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar tempat pekerjaan dan dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Sedarmayanti (1996). menjelaskan pengertian lingkungan kerja internal 

dalam bukunya yang berjudul “Tata Kerja dan Produktivitas Kerja” bahwa 

lingkungan internal adalah lingkungan yang langsung berhubungan dengan pegawai 

(seperti : pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya)., serta lingkungan perantara yang 
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disebut juga lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kondisi manusia (seperti : 

temperature, kelembaban,sirkulasi udra, pencahayaan, kebisingan, getaran 

mekanis,bau tidak sedap, warna dan lain-lain).”. 

Sedangkan Wahyudi (1996). dalam bukunya yang berjudul  “Pengantar 

Proses Berpikir Strategi”  menjelaskan lingkungan internal adalah lebih pada analisa 

intern organisasi dalam rangka menilai atau mengidentifikasi kekuatan dan 

kelemahan dari dalam organisasi”. 

Dari pengertian para ahli  diatas, maka penulis dapat menarik kesimpulan 

bahwa lingkungan internal adalah segala kekuatan dan kelemahan yang 

mempengaruhi perkembangan organisasi yang berasal dari dalam lingkungan 

organisasi yang  bersangkutan. 

Nitisemito (2000). mendefinisikan bahwa lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Selanjutnya Sedarmayanti (2001). 

menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni 

(a). lingkungan kerja fisik, dan (b). lingkungan keija non fisik Lingkungan kerja fisik 

diantaranya adalah: penerangan/cahaya, temperatur/suhu udara, kelembaban, 

sirkulasi udara, kebisingan, setaran inekanis, bau tidak sedap, tata warna, dekorasi, 

musik dan keamanan di tempat kerja. Sedangkan lingkungan kerja non fisik 

diantaranya adalah hubungan sosial di tempat kerja baik antara atasan dengan 

bawahan atau hubungan antara bawahan 
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Sehingga lingkungan kerja dapat dsimpulkan sebagai hal – hal yang 

berhubungan atau ada  dalam lingkungan pekerjaannya dan dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas yang diberikan, baik itu yang berhubungan dengan 

kebendaan atau fisik maupun yang berhubungan  dengan manusia, lingkungan kerja 

yang diharapkan adalah yang aman, tentram, bersih, tidak bising, terang dan bebas 

dari segala macam ancaman, dan gangguan yang menghambat kerja pekerja. Secara 

fisik lingkungan dapat berupa lokasi tempat  kerja, kondisi bangunan dan fasilitas 

kerja. Sedangkan lingkungan non fisik/psikologis meliputi kean dan kerja sama. Baik 

fisik dan non fisik/psikologis keberadaannya sangat ditentukan  oleh tindakan 

organisasi melalui cara-cara pengorganisasian, yaitu proses penghimpunan sumber 

daya manusia, modal dan peralatan dengan cara yang paling efisien untuk mencapai 

tujuan. Sama halnya mengkoordinasikan atau mengintegrasikan berbagai macam 

sumber daya yang dimiliki organisasi.  

Sebagai mahluk sosial, pekerja mempuyai dua kebutuhan  sosial dan pokok, 

yaitu rasa bersatu dan dukungan. Rasa bersatu akan didapat dengan mengadakan 

komunikasi tentang apapun yang berhubungan dengan pekerjaan dapat dikerjakan 

bersama-sama. Sedangkan dukungan dapat diperoleh dari rekan kerja, atasan atau 

bahkan bawahan, baik berupa penghargaan maupun berupa bantuan jika sedang 

dibutuhkan. Hal ini dapat menjadi suatu motivasi bagi pekerja dalam melaksanakan 

tugasnya. 
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Dari uraian di atas terlihat bahwa lingkungan kerja yang khususnya berupa 

hubungan kerja yang baik dapat menjadikan satu cara pemenuhan kebutuhan pekerja 

untuk  mencapai Kepuasan Kerja optimal. 

Menurut Wexly (dalam Soehardi; 2003). lingkungan kerja adalah  suatu 

lingkungan dimana pegawai bekerja, sedangkan kondisi kerja merupakan kondisi 

dimana pegawai tersebut bekerja. Dengan demikian sebenarnya kondisi kerja 

termasuk salah satu unsur lingkungan kerja, dengan kata lain lingkungan kerja 

didalam suatu puskesmas bukan  hanya terdiri dari kondisi kerja saja melainkan 

kondisi kerja ditambah dengan beberapa aspek lain yang membentuk lingkungan 

kerja. 

Berdasarkan  pembatasan diatas, dapat ditafsirkan lingkungan kerja meliputi 

(dalam Soehardi; 2003).: 

1. Kondisi bangunan dan ruang 

2. Kondisi  halaman dan kebun 

3. Lokasi atau  letak tempat  kerja (Puskesmas). 

4. Fasilitas kerja 

5. Fasilitas  kebersihan 

6. Tata  tertib bagi pekerja  

7. Rekan Kerja 

8. Keamanan Kerja 

9. Kekeluargaan 
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Bangunan gedung permanen  yang kokoh dengan penataan jendela dan pintu 

yang menjamin kelancaran peredaran udara  ̧dengan  lampu penerangan yang cukup 

serta penataan ruang  yang baik dan bersih akan memberikan pengaruh positif  

kepada penghuninya. Sebaliknya gedung yang kurang terawat dengan kondisi ruang 

yang kurang bersih dan tidak tertata rapi akan berpegaruh negatif. 

Lokasi tempat kerja juga berpengaruh pada pekerjaannya. Lokasi kerja yang 

mudah dijangkau oleh kendaraan umum lebih membantu pekerja dari  pada  lokasi 

yang sukar dijangkau oleh  kendaraan umum. 

Fasilitas kerja sangat diperlukan untuk terlaksananya pekerjaan dengan 

lancar dan tepat waktu. Makin lengkap fasilitas kerja yang disediakan oleh 

puskesmas makin meningkat produk  puskesmas  itu baik ditinjau dari segi  kualitas 

maupun kuantitas memberikan Motivasi tersendiri bagi pekerjanya. 

Tersedianya tata tertib yang harus ditaati oleh semua pekerja, merupakan 

suatu kebutuhan. Dengan  tata tertib semua pegawai dapat menempatkan diri dalam 

pelaksanaan tugasnya dan termotivasi untuk bekerja lebih baik. 

Kedisiplinan  harus ditegakkan agar semua pegawai dapat melaksanakan 

tugasnya  masing-masing dengan tertib dan lancar, tidak terganggu oleh pihak lain. 

Tanpa kean yang tinggi, maka ketidakhadiran salah seorang  pegawai yang lain. Kean 

memotivasi kekompakan kerja yang menumbuhkan budaya yang positif dan kuat, 

sehingga seorang yang tidak  akan merasa terisolir dan rendah harga dirinya. 
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Keamanan memberikan ketenangan kepada semua pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya. Terciptanya keamanan dapat memberikan semangat bekerja 

yang lebih baik tanpa kekhawatiran akan adanya hambatan karir yang berkaitan  

ketidakadilan dari pimpinan. Tidak terjadinya kehilangan barang milik perorangan 

maupun milik puskesmas dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan menghilangkan 

rasa kecurigaan diantara sesama pegawai. 

Kekeluargaan yang baik, dimana satu sama lain merasa dihargai dapat 

meningkatkan persatuan dan kesatuan pegawai. Dengan  persatuan dan  kesatuan 

yang makin kokoh dapat meningkatkan produksi puskesmas karena semua pegawai 

memiliki rasa tanggung jawab yang lebih tinggi. Keberadaan pemimpin harus 

mampu mengembangkan kekeluargaan yang makin baik. 

Lebih lanjut dimensi dari lingkungan kerja adalah sebagai berikut : 

1). Lingkungan Kerja Fisik (Wexly dalam Soehardi; 2003). 

a).   Tata  Ruang Kerja 

Tata ruang kerja yang sesuai metode atau cara kerja sangat mendukung 

terciptanya hubungan kerjasama secara emosional antar pekerja maupun pekerja 

dengan atasannya atau sebaliknya, serta hubungan kerja sama dalam bentuk 

kemudahan mobilitas pekerja untuk saling berinteraksi yang muaranya adalah 

optimalisasi produktivitas kerja. 

b).Kebersihan dan Kerapihan Ruang Kerja 
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Lingkungan kerja yang bersih, rapi, sehat dan aman akan mempengaruhi 

kesehatan pegawai. Rasa senang karena lingkungan kerja sehat dapat 

menciptakan gairah kerja pekerja lebih tinggi serta dapat menciptakan konsentrasi 

kerja pekerja dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

2). Lingkungan Kerja Non Fisik (dalam Soehardi; 2003). 

a).   Lingkungan  Sosial 

Lingkungan sosial yang sangat berpengaruh terhadap kerja pekerja adalah latar 

belakang keluarga pekerja.  Pada pekerja puskesmas jasa, faktor psikologis yang 

berupa beban sosial sangat berpengaruh terhadap Kepuasan Kerjanya dan masuk 

dalam pertimbangan perencanaan lingkungan kerja. 

b).  Status Sosial 

Faktor status sosial  obyek analisa lingkungan kerja diperlihatkan secara 

signifikan dari jabatan structural seorang pekerja dalam kantornya. Semakin 

tinggi jabatan structural pekerja semakin besar pula kewenangan  dan keleluasaan 

untuk mengambil keputusan di lapangan. Dengan demikian dalam perencanaan 

lingkungan kerja  gap jabatan antar pekerja di suatu lingkungan kerja sangat perlu 

dipertimbangkan terhadap akses psikologis bagi pekerja yang dapat 

mempengaruhi Kepuasan Kerja. 

c).   Hubungan Kerja Dalam Kantor 

Yaitu hubungan kerja antar pekerja dan pekerja dengan pemimpin yang akan 

mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi untuk meningkatkan Kepuasan 
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Kerja. Hubungan ini patut untuk dipelajari lebih teliti mengingat adanya 

perbedaan keinginan di semua pekerja yang terlihat dalam jalannya puskesmas. 

Menurut Edwin Flippo (Davis; 2002). keinginan pegawai terdiri dari: (1). teman 

sekerja yang menyenangkan, (2). penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan, 

(3).  kesempatan untuk berkembang, (4). Lingkungan Kerja yang mampu dan 

adil, dan (5). perintah dan penghargaan yang masuk akal keinginan ini dapat  

dipenuhi dari hubungan  yang ada diantara rekan sekerja dan dengan pimpinan 

yang ada di lingkungan pekerjaannya.  Seperti halnya  pimpinan yang 

mempunyai keinginan yang bertujuan agar pekerja mau melaksanakan apa yang 

menjadi tugasnya dengan  baik. 

d).  Sistem Informasi 

Komunikasi adalah alat untuk meyampaikan ide, pesan, perintah, berita dari 

seseorang kepada orang lain agar diantara  mereka terdapat interaksi. Untuk 

mengolah komunikasi kebentuk kebentuk informasi dalam pengambilan 

keputusan yang pada akhirnya akan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

pekerja, dibutuhkan human touch dan sistem informasi dengan teknologi 

informasi yang canggih. 

e).   Kesempatan 

Pemberian kesempatan dan peluang untuk berkembang akan mempunyai 

dampak positif terhadap Kepuasan Kerja pekerja. Dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif, harus diciptakan kondisi lingkungan yang 
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mendorong lingkungan bahkan memberikan  inspirasi kreatifitas dan 

menumbuhkan pegawai yang inovatif. 

2.3.2 Jenis Lingkungan Kerja 

A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2005:105)., menyatakan bahwa ada 

beberapa jenis lingkungan kerja, yaitu :  

1.    Kondisi lingkungan kerja fisik yang meliputi :  

a.  Faktor lingkungan tata ruang kerja 

Tata ruang kerja yang baik akan mendukung terciptanya hubungan kerja  

yang baik antara sesama pegawai maupun dengan atasan karena akan 

mempermudah mobilitas bagi pegawai untuk bertemu. Tata ruang yang tidak 

baik akan membuat ketidaknyamanan dalam bekerja sehingga menurunkan 

efektivitas kinerja pegawai. 

b. Faktor kebersihan dan kerapian ruang kerja 

Ruang kerja yang bersih, rapi, sehat dan aman akan menimbulkan rasa 

nyaman dalam bekerja. Hal ini akan meningkatkan gairah dan semangat kerja 

pegawai dan secara tidak langsung akan meningkatkan efektivitas kinerja 

pegawai. 

2.    Kondisi lingkungan kerja non fisik yang meliputi : 

       a.  Faktor lingkungan sosial 

Lingkungan sosial yang sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah 

latar belakang keluarga, yaitu antara lain status keluarga, jumlah keluarga, 

tingkat kesejahteraan dan lain-lain. 



97 
 

 

 

       b.  Faktor status sosial 

Semakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi pula kewenangan dan 

keleluasaan dalam mengambil keputusan. 

       c.  Faktor hubungan kerja dalam puskesmas 

Hubungan kerja yang ada dalam puskesmas adalah hubungan kerja antara 

pegawai dengan pegawai dan antara pegawai dengan atasan. 

        d. Faktor sistem informasi 

Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada komunikasi 

yang baik diantara anggota puskesmas. Dengan adanya komunikasi di 

lingkungan puskesmas maka anggota puskesmas akan berinteraksi, saling 

memahami, saling mengerti satu sama lain dapat menghilangkan perselisihan 

salah faham. 

3. Kondisi psikologis dari lingkungan kerja yang meliputi : 

        a. Rasa bosan 

Kebosanan kerja dapat disebabkan perasaan yang tidak enak, kurang bahagia, 

kurang istirahat dan perasaan lelah. 

        b. Keletihan dalam bekerja 

Keletihan kerja terdiri atas dua macam yaitu keletihan kerja psikis dan 

keletihan psikologis yang dapat menyebabkan meningkatkan absensi, turn 

over, dan kecelakaan. 

 

2.3.3 Indikator Lingkungan Kerja 
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 Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman dan nyaman sehingga dapat 

meningkatkan gairah kerja para pegawai. 
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Berikut beberapa indikator yang diuraikan Mangkunegara (2005)., yaitu : 

1. Penerangan / cahaya di tempat kerja. 

Cahaya lampu sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapat 

keselamatan dan kelancaran kerja, karena jika cahaya lampu yang tidak memadai 

akan berpengaruh terhadap keterampilan pegawai yang dalam melaksanakan 

tugas-tugasnya banyak mengalami kesalahan yang pada akhirnya pengerjaannya 

kurang efisien sehingga tujuan puskesmas sulit untuk dicapai. 

2. Temperatur / suhu udara di tempat kerja. 

Setiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur yang berbeda. Manusia 

selalu mempertahankan tubuhnya dalam keadaan normal, dengan suatu sistem 

tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang 

terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut ada 

batasnya. Manusia dapat menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika 

perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 

35% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh. 

3. Kelembaban di tempat kerja. 

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasanya 

dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi oleh 

temperatur udara. Jika keadaan dengan temperatur udara sangat panas dan 

kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara 

besar, karena sistem. Selain itu, semakin cepatnya denyut jantung diakibatkan 

aktifnya peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia 
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akan selalu berusaha untuk mencapai keseimbangan antara panas tubuh dengan 

suhu disekitarnya. 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja. 

Udara disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah 

berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi 

kesehatan tubuh. Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup 

untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu proses metabolisme. Dengan cukupnya 

oksigen di sekitar tempat kerja, maka akan memberikan kesejukan dan kesegaran 

pada jasmani, sumber utamanya adalah tanaman di sekitar tempat kerja, karena 

tanaman merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. Dengan 

terciptanya rasa sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat 

pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja. 

5.   Kebisingan di tempat kerja. 

Kebisingan merupakan suatu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga, karena 

jika dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan dalam 

bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan dalam 

berkomunikasi. Bahkan menurut penelitian, kebisingan serius dapat 

menyebabkan kematian. Kriteria pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka 

suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan 

dengan efisien. 
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6.  Tata warna di tempat kerja. 

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan sebaik 

mungkin, karena pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan 

penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena pengaruh warna mempunyai 

pengaruh besar terhadap perasaan. Di bawah ini terdapat daftar beberapa warna 

yang dapat mempengaruhi perasaan manusia. 

Tabel 2.1 

Daftar Warna dan Pengaruhnya 

WARNA SIFAT PENGARUH 

1. Merah Dinamis, merangsang dan 

panas. 

Menimbulkan semangat 

kerja. 

2. Kuning 

 

Keanggunan, bebas dan 

hangat. 

Menimbulkan rasa 

gembira dan merangsang 

urat syaraf mata. 

3. Biru Terang, tentram, dan 

sejuk. 

Mengurangi tekanan atau 

ketegangan. 

Sumber :Ircham Machfoedz dan Eko Suryani, 2007 

7.   Dekorasi di tempat kerja. 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena dekorasi tidak 

hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja saja, akan tetapi berkaitan juga 

dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan lainnya untuk 

bekerja. 

8.  Musik di tempat kerja. 

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, waktu 

dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang pegawai untuk bekerja. Oleh 
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karena itu, lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan di 

tempat kerja.  

9.  Keamanan di tempat kerja. 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman, 

maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor 

kemanan perlu diwujudkkan keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga 

keamanan di tempat kerja adalah dengan memanfaatkan tenaga Satuan Petugas 

Keamanann (SATPAM). 

Pendapat lain dikemukakan oleh Herman (2008). bahwa “faktor-faktor yang 

mempengaruhi lingkungan internal pegawai atau sumber daya manusia meliputi 

serikat kerja, sistem informasi, karakter/budaya organisasi, dan konflik-konflik 

internal”. Pendapat Herman tersebut jika disimak cenderung mengarah 

kelingkungan kerja non fisik. Jadi dapat dikatakan bahwa faktor-faktor yang 

tersebut merupakan faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja non fisik. 

Sehubungan dengan pendapat tersebut, maka untuk dapat mengetahui 

lingkungan kerja non fisik dapat dilihat dari pelaksanaan pengawasan, suasana 

kerja (konflik-konflik)., sistem pemberian imbalan, perlakuan, perasaan aman 

(serikat kerja)., hubungan antar individu (sistem informasi)., dan perlakuan adil 

dan objektif.  

Beberapa hal tersebut kemudian digunakan sebagai indikator untuk 

mengetahui keadaan lingkungan kerja non fisik. Jadi, penelitian ini 

menggunakan indikator untuk mengetahui lingkungan kerja fisik, yaitu: 
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pelaksanaan pengawasan, suasana kerja, sistem imbalan, perlakuan, perasaan 

aman, hubungan antar individu, keadilan, dan objektivitas.  

Berdasarkan uraian indikator lingkungan kerja tersebut diatas penulis hanya 

fokus pada tiga indikator penting, antara lain adalah : 

6. Rasa aman 

Perasaan aman pegawai merupakan rasa aman dari berbagai bahaya yang 

dapat mengancam keadaan diri pegawai.  Wursanto (2009)., perasaan 

aman tersebut terdiri dari sebagai berikut.  

a) Rasa aman dari bahaya yang mungkin timbul pada saat menjalankan 

tugasnya 

b) Rasa aman dari pemutusan hubungan kerja yang dapat mengancam 

penghidupan diri dan keluarganya.  

c) Rasa aman dari bentuk intimidasi ataupun tuduhan dari adanya 

kecurigaan antar pegawai 

7. Hubungan Kerja 

Hubungan kerja yang ada dalam puskesmas adalah hubungan kerja antara 

pegawai dengan pegawai dan antara pegawai dengan atasan 

(Sedamaryanti, 1996). 

8. Suasana Kerja 

Suasana kerja para manajer dan pegawai melalui perasaanorang lain yang 

berinteraksi terhadap sifat dan kualitas kultur organisasi dan nilai-nilainya 

(Sedarmayanti, 1996). 
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2.3.4. Lingkungan Kerja Internal 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor dari fungsi Manajemen 

Sumber Daya Manusia, tepatnya fungsi perencanaan. Fungsi perencanaan 

berhubungan langsung dengan pegawai yang bekerja pada lingkungan organisasi. 

Dengan demikian lingkungan kerja dalam suatu organisasi akan berpengaruh kepada 

semua kegiatan organisasi.  

Kondisi lingkungan kerja yang berbeda pada setiap organisasi dapat 

memberikan tingkat kepuasan yang berbeda pula bagi pegawai, sehingga prestasi 

kerja  dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan padanya juga berbeda. Yang 

harus diusahakan untuk memperbaiki metode kerja dalam suatu organisasi atau 

tempat kerja yang lain adalah menjamin agar para pegawai dapat bekerja dan 

melaksanakan tugasnya dalam keadaan yang memenuhi persyaratan, sehingga 

mereka dapat melakukan tugasnya tanpa mengalami hambatan. 

Lingkungan kerja akan sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja 

menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya (Sedarmayanti, 1996). 

Lingkungan kerja yang buruk dipandang oleh banyak ahli sebagai hal yang 

tidak ekonomis, karena merupakan penyebab utama pemborosan waktu dan hal-hal 

lainnya yang berakibat hasil kerja (output). yang dihasilkan pegawai akan menurun. 

Setiap orang, baik secara individu maupun kelompok memberikan reaksi dengan 

sensitifitas atau kepekaan yang cukup tinggi terhadap iklim psikologis, misalnya 

cahaya lampu yang kurang terang, kamar yang pengap, kursi yang kurang enak 
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diduduki, hal ini secara drastis dapat meruntuhkan moral kerja atau mengurangi 

efektifitas dan efisiensi kerja para pegawai 

Lingkungan kerja yang memuaskan para pegawai akan mendorong para 

pegawai untuk bekerja dengan sebaik-baiknya, hal ini terjadi karena dengan adanya 

lingkungan yang baik akan membuat prestasi kerja pegawai tersebut meningkat, 

sehingga ia dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik. 

Menurut Salusu (1996). yang dikutip oleh Setyawan Salam(2001). 

mengemukakan definisi lingkungan meliputi kondisi, situasi, keadaan, peristiwa, dan 

pengaruh-pengaruh yang mengelilingi serta mempengaruhi perkembangan 

organisasi. 

 Definisi diatas menjelaskan bahwa lingkungan disekitar organisasi dapat 

menentukan tingkat keberhasilan dari kesemua rangkaian kegiatan yang organisasi 

lakukan dalam upaya pencapaian tujuan organisasi. 

Kemudian menurut Lowrence and William (2003). mengemukakan definisi 

lingkungan adalah faktor- faktor yang berada diluar dan didalam jangkauan 

organisasi yang dapat menimbulkan suatu peluang atau ancaman”. 

Dari kedua definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa lingkungan 

adalah faktor-faktor yang berada diluar atau didalam organisasi yang berupa suatu 

kondisi, situasi, keadaan, peristiwa dan pengaruh-pengaruh yang mengelilingi serta 

nempengaruhi perkembangan organisasi yang dapat menimbulkan suatu peluang 

atau ancaman. 
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Sikap dan perilaku pegawai dalam melaksanakan tugasnya akan dipengaruhi 

oleh faktor lingkungan, baik internal maupun eksternal. Namun, dalam kenyataannya 

sikap dan perilaku pegawai lebih banyak dipengaruhi oleh lingkungan kerja internal, 

karena lingkungan kerja internal berada disekitar pegawai dalam menjalankan tugas. 

Seperti yang dikemukakan Agus Ahyani (1979). bahwa lingkungan kerja internal 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar tempat pekerjaan dan dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan”. 

Sedarmayanti (1996).menjelaskan pengertian lingkungan kerja internal 

dalam bukunya yang berjudul “Tata Kerja dan Produktivitas Kerja” bahwa 

lingkungan internal adalah lingkungan yang langsung berhubungan dengan pegawai 

(seperti : pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya)., serta lingkungan perantara yang 

disebut juga lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kondisi manusia (seperti : 

temperature, kelembaban,sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran 

mekanis,bau tidak sedap, warna dan lain-lain).”. 

Sedangkan Wahyudi (1996). dalam bukunya yang berjudul  “Pengantar 

Proses Berpikir Strategi”  menjelaskan lingkungan internal adalah lebih pada analisa 

intern organisasi dalam rangka menilai atau mengidentifikasi kekuatan dan 

kelemahan dari dalam organisasi”. 

Dari pengertian para ahli  diatas, maka penulis dapat menarik kesimpulan 

bahwa lingkungan internal adalah segala kekuatan dan kelemahan yang 

mempengaruhi perkembangan organisasi yang berasal dari dalam lingkungan 

organisasi yang  bersangkutan. 
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2.3.5 Tujuan Analisis Lingkungan Kerja. 

Secara umum tujuan organisasi melakukan analisis lingkungan adalah untuk 

dapat mengerti dan memahami lingkungan organisasi sehingga manajemen akan 

dapat melakukan reaksi secara tepat terhadap setiap perubahan dan organisasi 

mengharapkan tercapainya tujuan yang diharapkan. Tujuan umum lainnya 

melakukan analisis lingkungan agar manajemen mempunyai kemampuan merespon 

berbagai isu kritis mengenai lingkungan yang mempunyai pengaruh cukup nyata 

terhadap organisasi. 

 

2.3.6  Peranan Analisis Lingkungan Kerja Dalam Organisasi. 

Terdapat beberapa bukti empiris yang cukup signifikan bahwa jika analisis 

lingkungan digunakan maka ia dapat membantu organisasi untuk mencapai 

keberhasilan tujuannya. Peran atau fungsi spesifik organisasi agar sistem analisis 

lingkungan dapat menjamin keberhasilan organisasi. Peranan analisis lingkungan 

bagi organisasi adalah: 

1) Peranan berorientasi kebijakan. Tujuan utama analisis lingkungan yang 

berorientasi kebijakan adalah untuk memperbaiki prestasi kerja organisasi 

dengan cara memberikan informasi bagi manajemen puncak memahami berbagai 
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kecendrungan perubahan lingkungan dan analisis lingkungan yang berorientasi 

kebijakan ini akan memusatkan kepada aspek keseluruhan organisasi (secara 

umum). serta mempunyai jalur langsung dengan manajemen puncak. Peranan ini 

menekankan kepada isu strategi yang luas seperti sikap, norma dan undang-

undang yang dapat mempengaruhi organisasi secara keseluruhan. Analisis 

lingkungan yang berorientasi pada lingkungan biasanya kurang tersruktur 

sedangkan hubungan antara proses analisis lingkungan dengan perencanaan 

organisasi formal bersifat informal dan tidak langsung. 

2) Peranan perencanaan strategi terpadu. Tujuan utama dari analisis lingkungan tipe 

ini adalah meperbaiki prestasi kerja organisasi yang diterapkan oleh manejer 

puncak dan menajer divisi mempunyai kesadaran bahwa berbagai isu yang 

muncul ternyata mempunyai pengaruh langsung terhadap perencanaan, baik 

perencanaan tingkat korporasi maupun perencanaan divisi. Secara normal, sistem 

analisis ini mempunyai tugas khusus yang akan dilaksanakan dalam proses 

manajemen strategi. Tugas ini biasanya meliputi persiapan peramalan 

lingkungan untuk memperoleh asumsi dasar tentang perencanaan organisasi dan 

menyediakan informasi yang detil mengenai bagian lingkungan yang relevan 

sebagai rencana organisasi yang mulai dianggap mempunyai arti. 

3) Peranan berorientasi fungsi. Tujuan utama analisis lingkungan yang berorientasi 

fungsi adalah untuk memperbaiki prestasi kerja organisasi melalui penyediaan 

informasi lingkungan yang berkaitan dengan efektifitas dari prestasi kerja fungsi 

organisasi yang spesifik. Tipe analisis lingkungan ini dituiukan untuk 
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meningkatkan aktivitas organisasi secara keseluruhan baik pada tingkat korporasi 

maupun pada tingkat fungsi. 

 

 

2.3.7 Lingkungan Kerja Sosial 

Lingkungan kerja sosial mencakup hubungan yang terbina dalam 

puskesmas.Seorang pegawai bekerja di dalam puskesmas tidak sendiri. Di dalam 

melakukanaktivitas, pegawai pasti membutuhkan orang lain. Dengan demikian 

pegawai wajibmembina hubungan yang baik antara rekan kerja, bawahan maupun 

atasan karenapegawai saling membutuhkan. Hubungan kerja yang terbentuk sangat 

mempengaruhipsikologis pegawai. Mello (2002). menyatakan bahwa “labor 

relations is keystrategic issue for organizations because the nature of the 

relationship between theemployeer and can have a significant inpact on morale, 

motivation andproductivity” (Hubungan kerja adalah isu strategis kunci bagi 

organisasi karena sifathubungan antara pemberi kerja dan dapat memiliki inpact 

signifikan terhadap moral,motivasi dan produktivitas). 

 

2.3.8 Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja pegawai melakukan 

aktivitasnya.Lingkungan kerja fisik mempengaruhi semangat dan emosi kerja 

pegawai. Faktorfaktorfisik ini mencakup suhu udara di tempat kerja, luas ruang kerja, 
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kebisingan,kepadatan, dan kesesakan. Faktor-faktor fisik ini sangat mempengaruhi 

tingkah lakumanusia. 

Robbins (2002). menyatakan bahwa “faktor-faktor yang 

mempengaruhilingkungan kerja fisik adalah: a). suhu, b). kebisingan, c). penerangan 

dan d).Mutuudara”. 

 

a. Suhu 

Suhu adalah satu variabel dimana terdapat perbedaan individual yang besar. 

Suhuyang nyaman bagi seseorang mungkin merupakan neraka bagi orang lain. 

Dengandemikian untuk memaksimalkan produktivitas, adalah penting bahwa 

pegawaibekerja di suatu lingkungan dimana suhu diatur sedemikian rupa sehingga 

beradadi antara rentang kerja yang dapat diterima setiap individu. 

b. Kebisingan 

Bukti dari telaah-telaah tentang suara menunjukkan bahwa suara-suara 

yangkonstan atau dapat diramalkan pada umumnya tidak menyebabkan 

penurunankinerja sebaliknya efek dari suara-suara yang tidak dapat diramalkan 

memberikanpengaruh negatif dan mengganggu konsentrasi pegawai. 

c. Penerangan 

`Bekerja pada ruang yang gelap dan samara-samar akan menyebabkan 

keteganganpada mata. Intensitas cahaya yang tepat dapat membantu pegawai 

dalammemperlancar aktivitas kerjanya. Tingkat yang tepat dari intensitas cahaya 

jugatergantung pada usia pegawai. Pencapaian kinerja pada tingkat penerangan 
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yanglebih tinggi adalah lebih besar untuk pegawai yang lebih tua dibanding 

yanglebih muda. 

d. Mutu Udara 

Merupakan fakta yang tidak bisa disangkal bahwa jika menghirup udara 

tercemarmembawa efek yang merugikan pada kesehatan pribadi. Udara yang 

tercemardapat mengganggu kesehatan pribadi keryawan. Udara yang tercemar di 

lingkungan kerja dapat menyebabkan sakit kepala, mata perih, kelelahan, lekasmarah 

dan depresi. 

Faktor lainnya yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik adalah 

rancanganruang kerja. Rancangan ruang kerja yang baik dapat menimbulkan 

kenyaman bagipegawai ditempat kerjanya. Faktor-faktor dari rancangan ruang kerja 

tersebutmenurut Robbins (2002). terdiri atas : “a). ukuran ruang kerja, b). pengaturan 

ruangkerja, c). privasi”. 

a. Ukuran ruang kerja 

Ruangan kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai Ruangan kerja 

yangsempit dan membuat pegawai sulit bergerak akan menghasilkan kinerja 

yanglebih rendah jika dibanding dengan pegawai yang memiliki ruang kerja 

yangluas 

b. Pengaturan 

Jika ukuran ruang kerja merujuk pada besarnya ruangan per 

pegawai,pengaturan merujuk pada jarak antara orang dan fasilitas. Pengaturan ruang 

kerjaitu penting karena sangat mempengaruhi interaksi sosial. Orang lebih 
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mungkinberinteraksi dengan individu-individu yang dekat secara fisik. Oleh karena 

itulokasi kerja pegawai mempengaruhi informasi yang ingin diketahui. 

c. Privasi 

Privasi dipengaruhi oleh dinding, partisi dan sekatan-sekatan fisik 

lainnya.Kebanyakan pegawai menginginkan tingkat privasi yang besar dalam 

pekerjaanmereka (khususnya dalam posisi manajerial, di mana privasi diasosiasikan 

dalamstatus). Namun kebanyakan pegawai juga menginginkan peluang 

untukberinteraksi dengan rekan kerja, yang dibatasi dengan meningkatnya 

privasi.Keinginan akan privasi itu kuat dipihak banyak orang. 

Privasi membatasigangguan yang terutama sangat menyusahkan orang-orang 

yang melakukantugas-tugas rumit 

 

2.3.9. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik hanya dapat dirasakan tetapi tidak dapat dilihat, 

didengar atau diraba dengan pancaindera manusia. Selain itu, lingkungan kerja non 

fisik menjadi tanggung jawab pimpinan yang dapat diciptakan dengan menciptakan 

human relations yang sebaik-baiknya. Karena itulah maka untuk menciptakan 

lingkungan kerja non fisik tersebut, dapat diusahakan dengan menciptakan human 

relations yang baik. Selain itu, pimpinan juga dapat menyediakan pelayanan kepada 

pegawai sehingga pegawai merasa aman dan nyaman di dalam organisasi karena 

kebutuhan psikologisnya dapat terpenuhi. 
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Menurut Sedarmayanti (2001)., “Lingkungan kerja non fisik adalah semua 

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 

atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan”. 

Sementara itu, Wursanto (2009). menyebutnya sebagai lingkungan kerja psikis yang 

didefinisikan sebagai “sesuatu yang menyangkut segi psikis dari lingkungan kerja”. 

Berdasarkan pengertianpengertian tersebut, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja 

non fisik disebut juga lingkungan kerja psikis, yaitu keadaan di sekitar tempat kerja 

yang bersifat non fisik. Lingkungan kerja semacam ini tidak dapat ditangkap secara 

langsung dengan pancaindera manusia, namun dapat dirasakan keberadaannya. Jadi, 

lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang hanya dapat dirasakan 

oleh perasaan. 

 Lingkungan kerja non fisik tersebut merupakan lingkungan kerja yang hanya 

dapat dirasakan oleh pegawai. Karena itu, lingkungan kerja yang dapatmemberikan 

perasaan-perasaan aman dan puas dapat mempengaruhi perilaku pegawai ke arah 

yang positif sebagaimana yang diharapkan oleh organisasi. Sehubungan dengan hal 

tersebut, menurut Wursanto (2009). bahwa “tugas pimpinan organisasi adalah 

menciptakan suasana kerja yang harmonis dengan menciptakan human relations 

sebaik-baiknya”. Karena itulah, maka pimpinan menjadi faktor yang dapat 

menciptakan lingkungan kerja non fisik dalam lingkup organisasi.  

Menurut Nitisemito (2000), lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan 

yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 

maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan 
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bawahan.Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang 

tidak bisa diabaikan. 

Menurut Nitisemito (2000), puskesmas hendaknya dapat mencerminkan 

kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang 

memiliki status jabatan yang sama di puskesmas. Kondisi yang hendaknya 

diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan  pengendalian 

diri. 

Suryadi (2001) yang mengutip pernyataan Prof. Myon Woo Lee sang 

pencetus teori W dalam Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia, bahwa pihak 

manajemen puskesmas hendaknya membangun suatu iklim dan suasana kerja yang 

bisa membangkitkan rasa kekeluargaan untuk mencapai tujuan bersama. Pihak 

manajemen puskesmas juga hendaknya mampu mendorong inisiatif dan kreativitas. 

Kondisi seperti inilah yang selanjutnya menciptakan antusiasme untuk bersatu dalam 

organisasi puskesmas untuk mencapai tujuan. Salah satu indikator lingkungan non 

fisik adalah 

a. Faktor lingkungan sosial 

Lingkungan sosial yang sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah 

latar belakang keluarga, yaitu antara lain status keluarga, jumlah keluarga, 

tingkat kesejahteraan dan lain-lain. 

       b.  Faktor status sosial 

Semakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi pula kewenangan dan 

keleluasaan dalam mengambil keputusan. 
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       c.  Faktor hubungan kerja dalam puskesmas 

Hubungan kerja yang ada dalam puskesmas adalah hubungan kerja antara 

pegawai dengan pegawai dan antara pegawai dengan atasan. 

        d. Faktor sistem informasi 

Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada komunikasi 

yang baik diantara anggota puskesmas. Dengan adanya komunikasi di 

lingkungan puskesmas maka anggota puskesmas akan berinteraksi, saling 

memahami, saling mengerti satu sama lain dapat menghilangkan perselisihan 

salah faham. 

e. Kondisi psikologis dari lingkungan kerja yang meliputi : 

- Kebosanan kerja dapat disebabkan perasaan yang tidak enak, kurang 

bahagia, kurang istirahat dan perasaan lelah. 

- Keletihan kerja terdiri atas dua macam yaitu keletihan kerja psikis dan 

keletihan psikologis yang dapat menyebabkan meningkatkan absensi, 

turn over, dan kecelakaan. 

 

2.3.10. Sintesis 

Dari uraian teori lingkungan kerja, dapat diambil sintesis mengenai 

Lingkungan kerja adalah keaadaan fisik dan nonfisik (psikologis). ditempat kerja 

seseorang di dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Sedangkan 

indikator lingkungan kerja itu sendiri adalah keamanan kerja, hubungan kerja dan 

suasana kerja. 
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2.4 Landasan Teori Menuju Konsep 

Lingkungan kerja adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan 

dikembangkan oleh organisasi dan  pola kebiasaan dan falsafah dasarpendirinya, 

yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam berpikir dan 

bertindak dalam mencapai tujuan organisasi.Hal ini berarti adanya lingkungan yang 

berprestasi akan memotivasi seseorang dalam melakukan pekerjaannya. Dalam 

kehidupan sehari-hari seseorang tidak akan terlepas dari lingkungannya. Kepribadian 

seseorang akan dibentuk pula oleh lingkungannya dan agar kepribadian tersebut 

mengarah kepada sikap dan perilaku yang positif tentunya harus didukung oleh suatu 

norma yang diakui tentang kebenarannya dan dipatuhi sebagai pedoman dalam 

bertindak.  

Dalam lingkungan kerja terkandung apa yang boleh dilakukan atau tidak boleh 

dilakukan sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedoman yang dipakai untuk 

menjalankan aktivitas organisasi. Keutamaan dari Lingkungan kerja merupakan 

pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku manusia yang melibatkan 

diri dalam suatu kegiatan organisasi. Sedangkan perilaku itu sendiri sangat 

ditentukan oleh dorongan / motivasi yang dimiliki dan apa yang mendasari 

perilakunya. 

Dengan adanya Lingkungan kerja yang positif maka dorongan / motivasi 

berperilaku dapat dikendalikan pada arah yang positif pula.Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh H Teman Koesmono (2005). menunjukkan bahwa Lingkungan kerja 



118 
 

 

 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Dimana pengaruh 

Lingkungan kerjaterhadap motivasi adalah sebesar 0.68.  

Pada umumnya Lingkungan kerja banyak dikaitkan dengan kinerja ekonomis 

jangka panjang. Dengan kata lain budaya yang kuat mempunyai implikasi terhadap 

kinerja yang unggul. Menurut Bambang Tjahjadi (2001). berpendapat bahwa 

kekuatan budaya berkaitan dengan kinerja dalam 3 (tiga). hal, yaitu : (1). penyatuan 

tujuan; (2). menciptakan motivasi yang kuat; (3). membangun struktur dan kontrol.  

Menurut Sitty Yuwalliatin (2006). menyatakan bahwa perubahan Lingkungan 

kerja yang berkesinambungan dapat diciptakan melalui perubahan organisasi. 

Namun Lingkungan kerja sebagai perangkat lunak yang ada dalam organisasi hanya 

dapat diubah melalui iklim organisasi. Robbins (2006). dan Hofstede and Bornd 

(1984). menyatakan bahwa Lingkungan kerja diukur menggunakan beberapa faktor 

yaitu profesionalisme kerja, jarak dari manajemen, sikap terbuka pegawai, 

keteraturan pegawai dan integrasi pegawai. 

Lingkungan kerja non fisik ini merupakan lingkungan kerja yang tidak 

bisadiabaikan. Menurut Nitisemito (2001). perusahan hendaknya dapat 

mencerminkankondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan 

maupunyangmemiliki status jabatan yang sama di puskesmas. Kondisi yang 

hendaknya diciptakanadalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan 

pengendalian diri.Membina hubungan yang baik antara sesama rekan kerja, bawahan 

maupunatasan harus dilakukan karena kita saling membutuhkan. Hubungan kerja 

yangterbentuk sangat mempengaruhi psikologis pegawai. 
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Pada organisasi yang memiliki budaya yang kuat, pegawai cenderung 

mengikuti arah yang ditentukan. Lingkungan kerja yang lemah cenderung 

mengakibatkan pegawai tidak memiliki kiblat yang jelas sehingga memilih berjalan 

sendiri-sendiri. Akibatnya, kinerja organisasi menjadi tidak optimal. 

Budaya yang kuat dapat membantu kinerja organisasi karena menciptakan 

motivasi yang luar biasa pada diri pegawai. Perilaku dan nilai bersama yang dianut 

bersama membuat seseorang merasa nyaman dalam bekerja (Bambang Tjahjadi, 

2001). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Soewito dan Sugiyanto (2001). 

menunjukkan bahwa budaya berpengaruh signifikan terhadap tercapainya kinerja 

pegawaiyang tinggi. Hasil penelitian yangdilakukan oleh Masrukhin dan Waridin 

(2006). dan Sitty Yuwalliatin (2006). menunjukkan adanya pengaruh positif dari 

Lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Suharto dan Budhi Cahyono (2005). menyebutkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah sebagi berikut : 

1. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja. Kemampuan merupakan 

kecakapan seseorang, seperti kesederhanaan dan keterampilan. 

Kepribadian adalah serangkaian ciri yang relative mantap yang dipengaruhi 

oleh keturunan dan faktor sosial, kebudayaan dan lingkungan. Sedangkan 

minat merupakan suatu valensi atau sikap. 

2. Lingkungan kerja. Semua yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat 

mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. 
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Faktor-faktor fisik ini mencakup suhu udara di tempat kerja, luas ruang 

kerja, kebisingan, kepadatan, dan kesesakan. 

3. Tingkat motivasi pekerja. Motivasi adalah daya energi yang mendorong, 

mengarahkan dan mempertahankan  perilaku. 

Setiap individu dari puskesmas berasal dari latar belakang yang berbeda, oleh 

karena itu, puskesmas perlu melihat kebutuhan dan harapan pegawainya, bakat dan 

ketrampilan yang dimiliki serta bagaimana rencana pegawai tersebut pada masa 

mendatang. Apabila puskesmas telah mengetahui hal-hal tersebut maka akan lebih 

mudah untuk menempatkan pegawai pada posisi yang paling tepat sehingga pegawai 

akan lebih termotivasi dalam bekerja karena pada dasarnya motivasi dapat memacu 

pegawai untuk bekerja keras dalam mencapai tujuan mereka. 

Husein Umar (1999). menyatakan bahwa motivasi adalah factor yang 

kehadirannya dapat menimbulkan kepuasan kerja dan meningkatkan produktivitas 

atau hasil kerja dan menimbulkan berbagai perilaku manusia. 

Sedangkan Robbins (2006). menjelaskan bahwa kinerja seseorang dipengaruhi 

oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh Masrukhin & Waridin (2006). membuktikan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif terhadapkinerja pegawai. Koesmono (2005). juga 

membuktikan hal yang sama tentang adanya pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai sebesar 0.387. Dimana pada kedua penelitian tersebut motivasi 

memberikan pengaruh yang dominan terhadap kinerja pegawai. 
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Stewart (1993). menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

seseorang yaitu kecerdasan, stabilitas emosional, motivasi kerja, situasi keluarga, 

pengalaman kerja, kelompok kerja serta pengaruh eksternal. 

Gibson (1987).dalam Mangkunegara (2010)., menyatakan ada 3 faktor yang 

berpengaruh terhadap kinerja. Faktor pertama adalah faktor individu, seperti 

kemampuan, ketrampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan 

demografi seseorang.Kedua adalah faktor psikologis, seperti persepsi, peran, 

kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja. Faktor ketiga adalah factor organisasi, seperti 

Lingkungan kerjastruktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan sistem 

penghargaan. 

Berdasarkan pada konsep yang akan dikembangkan, maka dalam penelitian ini 

tidak meneliti semua faktor tersebut. Fokus penelitian ini hanya terbatas pada 

Lingkungan kerjadan motivasi terhadap kinerja Bendahara keuangan puskesmas 

tahun 2013. 

Menurut Gibson et al (2003)., faktor-faktor individual yang mempengaruhi 

kinerja meliputi kemampuan fisik, kemampuan mental (inteligensi).dan 

ketrampilan,faktor demografis (misal umur, jenis kelamin, ras, etnik dan 

budaya).serta variable variabel psikologis (persepsi, atribusi, sikap dan kepribadian). 

Variabel lingkungan pekerjaan (job design, Lingkungan kerja, peraturan dan 

kebijakan, kepemimpinan, sumber daya,penghargaan serta sanksi).dan non 

pekerjaan (keluarga, keadaan ekonomi sera hobi).juga berpengaruh pada perilaku 

bekerja yang akhirnya membentuk kinerja seseorang. 
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Perilaku pegawai tidak dapat dipahami tanpa mempertimbangkan konsep 

kepribadian. Menurut Gibson (2003)., kepribadian saling berhubungan erat dengan 

persepsi, sikap dan motivasi seseorang, hingga setiap upaya untuk memahami 

perilaku, tidak lengkap jika tidak mempertimbangkan kepribadian. Kepribadian 

seseorang amat banyak dipengaruhi oleh faktor kebudayaan dan sosial. Kepribadian 

ialah pola perilaku dan proses mental yang mencirikan seseorang. Jadi terdapat 

pengaruh budaya terhadap perilaku pekerja yang selanjutnya mempengaruhi 

kinerjanya. 
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BAB III 

KERANGKA TEORI, DEFINISI, PENGUKURAN DAN HIPOTESIS 

PENELITIAN 

 

3.1 Kerangka Teori 
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Gambar 3.1.Kerangka Teori Kinerja 

Dalam buku berjudul Organisasi : Perilaku, Struktur, Proses. Hal 67 

Sumber :Gibson (1996) 
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3.1.1. Kerangka Teori Kinerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1.2. Kerangka Teori Motivasi 
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Gambar 3.2.Kerangka Teori Kinerja 

Dalam buku berjudul Organisasi : Perilaku, Struktur, Proses. Hal 58 

Sumber :Gibson (1996) 
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Gambar 3.3 

Kerangka Teori motivasi dari Herzberg dalam Uno (2008) 
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Dalam bukunya berjudul : Teori Motivasi dan Pengukurannya, Hal 55 

Sumber : Uno, Hamzah (2008). 

3.1.3. Kerangka Teori Lingkungan kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2 Kerangka Konsep 
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Gambar 3.5. 

Kerangka Konsep Penelitian 
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Gambar 3.4.Kerangka Teori Lingkungan kerja 

Dalam Buku : Denison and Misra (1995) 
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3.3 Kerangka Analisis  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan :  
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Gambar 3.6. 

Kerangka Analisis Penelitian Model SEM 

 

 

M 2 



127 
 

 

 

LINGKUNGAN KERJA 

L1 = KEAMANAN 

L2 = HUBUNGAN KERJA 

L 3 = SUASANA KERJA 

MOTIVASI KERJA 

M 1 =INSENTIF 

M 2 = KREATIFITAS 

M 3 = TANGGUNGJAWAB 

KINERJA BENDAHARA 

KEUANGAN  

K 1 = PRESTASI KERJA 

K2 = KETEPATAN WAKTU 

K3 = HASIL PEKERJAAN 

 

3.4 Kerangka Analisis Dengan Model SEM 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.7. 

Kerangka Analisis Penelitian Model SEM  

Dengan Notasi Lisrel 
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Persamaan matematisnya yang terbentuk yang menjelaskan hubungan antara satu 

variabel eksogen dengan variabel endogen yaitu: 

 η2 = γ2ξ1  + β η 1 + ζ 2 ………………………………….......……………… (1). 

  η1 = γ1ξ 1  +  ζ 1……………………………………………………………… (2).  

 

Keterangan : 

ξ = Variabel Laten Eksogen / independent 

n  = Variabel Laten Endogen / dependen 

β  =  Hubungan antar variable endogen 

λ (lambda).=  Hubungan antara variabel eksogen atau endogen (terhadap 

 indikator-indikatornya 

γ  = Hubungan antara variable eksogen dan endogen 

ξ (epsilon).=Kesalahan pengukuran (measurement error). dari indikator variabel 

endogen  

δ (delta). = Kesalahan pengukuran (measurement error). dari indikator variabel 

eksogen 

X1 = Keamanan 

X2 = Suasana Kerja 

X3= Hubungan Kerja 

Y1 = Insentif 

Y2 = Kreatifitas 

Y3 = Tanggungjawab 
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Y4 = Pretasi Kerja 

Y5 = Ketepatan waktu 

Y6 = Hasil Pekerjaan 
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3.6 Hipotesis Penelitian 

Ada pengaruh langsung dan tidak langsung antara Lingkungan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja Bendahara keuangan puskesmas di Kabupaten 

Lebak tahun 2013. 
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BAB IV 

METODELOGI PENELITIAN 

 

4.1 Desain Penelitian  

Penelitian ini adalah penelitian survei yang bersifat analitik dengan desain 

cross sectional. 

 

4.2. Lokasi dan Waktu Penelitian  

4.2.1. Lokasi Penelitian  

Penelitian ini dilakukan di kecamatan Kabupaten Lebak. 

4.2.2. Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan mulai Bulan Juni sampai dengan Bulan Juli2013 

4.3. Populasi dan Sampel  

Populasi dalam penelitian ini adalah semua bendahara keuangan puskesmas 

yang bertugas di 40 puskesmas di wilayah kerja Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak 

berjumlah 120 bendahara keuangan puskesmas dan berstatus minimal 2 tahun telah 

menjadi PNS yang aktif bekerja di puskesmas kabupaten Lebak. Sampel adalah 

sebagian dari populasi yang sifatnya refresentative(mampu mewakili populasi 

).Sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 60 bendahara keuangan. 

Kriteria inklusi dan eklusi sampel dalam penelitian ini adalah: 

1. Kriteria Inklusi 

a.Bendahara keuangan puskesmas dengan masa kerja minimal 2 tahun 



132 
 

 

 

b.Bendahara keuangan puskesmas yang berusia lebih dari 21 tahun pada saat 

bertugas 

c.Berdomisili di lingkungan puskesmas terdekat 

2. Kriteria Eklusi 

Adalah kriteria inklusi yang karena keadaan tertentu dikeluarkan dari kriteria 

inklusi. Keadaan tersebut adalah : 

a. Responden tiba-tiba sakit 

b. Responden pindah ke bagian lain 

Jumlah sampel tersebut diambil sesuai dengan kaidah jumlah sampel pada 

pedoman PLS(Partial Least Squares).dimana besaran sampel (Sample size).yang 

diambil adalah 5 hingga 10 kelipatan dari jumlah indikator yang akan diteliti (Sofyan 

dan Heri, 2011).Sehingga dalam hal ini besaran sampel yang diambil masih berada 

dalam kisaran 45 hingga 90. 

 

4.4. Metode Pengumpulan Data  

Data terbagi atas data primer dan data sekunder, yaitu:  

4.4.1. Data Primer  

Data primer adalah data yang diperoleh dari responden langsung melalui 

kuesioner yang telah disusun yang mencakup variabel independen yaituLingkungan 

kerja dan motivasi kerjabendahara keuangan puskesmas serta variabel dependen 

yaitu kinerja bendahara keuangan. Data informasi yang berhubungan  dengan 

variable kinerja dan Lingkungan kerja diperoleh dari kepala Puskesmas dan 
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bendahara keuangan puskesmas, sedangkan informasi yang berhubungan dengan 

motivasi didapatkan dari bendahara keuangan puskesmas itu sendiri. 

 

4.4.2. Data Sekunder  

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari catatan atau dokumen di 

Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak, Puskesmas didaerah Lebak.  

4.4.3. Uji Validitas dan Reliabilitas  

Kuesioner lingkungan kerja, motivasi dan kinerjabendahara keuangan 

puskesmas yang telah disusun terlebih dahulu dilakukan uji coba sebelum dijadikan 

sebagai alat ukur penelitian yang bertujuan untuk mengetahui validitas dan 

reliabilitas alat ukur. Uji coba kuesioner dilakukan terhadap 30 bendahara keuangan 

yang ada di  dan Kabupaten Lebak. 

Uji valididtas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana suatu ukuran atau 

nilai yang menunjukkan tingkat kehandalan atau kesahihan suatu alat ukur dengan 

cara mengukur korelasi antara variable atau item dengan skor total variabel 

menggunakan rumut teknik korelasi pearson product moment (r). 

Bila nilai probabilitas lebih kecil atau sama dengan 0.05 maka butir 

pertanyaan tersebut dinyatakan valid, dan jika sebaliknya dinyatakan gugur. Sebagai 

pedoman umum untuk menentukan validitas butir pertanyaan maka koefisien 

korelasi minimum dianggap memenuhi syarat adalah jika r= 0.500 dan kalau lebih 

kecil dari 0.500 maka butir pertanyaan dinyatakan tidak valid. 
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Reliabilitas dapat merupakan indeks yang menunjukkan sejuah mana suatu 

alat pengukur dapat menunjukkan ketepatan dan dapat dipercaya dengan 

menggunakan metode Cronbach’s Alpha. 

Uji relliabilitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan koefisien 

korelasi Alpha Crombach karena data yang dikumpulkan adalah berbentuk skala 

(Arikunto, 2002). Jika r Alpha positif dan lebih besar dari r tabel maka butir atau 

variabel tersebut reliabel. Sebagai pedoman umum untuk menentukan reliabilitas 

butir pertanyaan maka koefisien korelasi minimum dianggap memenuhi syarat 

adalah jika r=0,600 dan kalau lebih kecil dari 0,600 maka butir pertanyaan 

dinyatakan tidak reliabel (Sugiono, 2003). Untuk menghitung besarnya koefisien 

korelasi dipergunakn komputer dengan program SPSS 

 

4.5 Metode Analisis Data  

4.5.1. Analisis Univariat  

Analisis univariat adalah analisis yang menggambarkan secara tunggal 

variabel-variabel independen (yaitu motivasi dan lingkungan kerja). dan dependen 

(kinerja bendahara keuangan puskesmas). dalam bentuk distribusi frekuensi.  

4.5.2. Analisis Bivariat  

Analisis bivariat adalah analisis yang digunakan untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruhlingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja bendahara 

keuangan puskesmas dengan kinerja bendahara keuangan puskesmas di  Kabupaten 
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Lebak, dengan menggunakan uji chi square, dengan pertimbangan skala data yang 

merupakan skala ordinal.  

4.5.3. Analisis Multivariat  

Diagram jalur SEM berfungsi untuk menunjukkan pola hubungan antar 

variabel yang kita teliti. Dalam SEM pola hubungan antar varaibel akan diisi dengan 

variabel yang diobservasi, variabel laten dan indikator. Didasarkan pola hubungan 

antar variabel, SEM dapat diurai menjadi dua sub-bagian yaitu: model pengukuran 

dan model struktural.  

Model pengukuran mendefinisikan hubungan antar variabel yang diobservasi 

dan yang tidak diobservasi. Dengan kata lain model pengukuran menyediakan 

hubungan nilai-nilai antara instrumen pengukuran (variabel-variabel indikator yang 

diobservasi). dengan konstruk-konstruk yang dirancang untuk diukur (variabel-

variabel laten yang tidak diobservasi). Sedang model struktural mendefinisikan 

hubungan antar semua variabel yang tidak diobservasi. Itulah sebabnya model 

struktural mengidentifikasi variabel –variabel laten mana saja yang secara langsung 

ataupun tidak langsung mempengaruhi perubahan nilai variabel laten lainnya dalam 

model. 

Diagram jalur SEM berfungsi untuk menunjukkan pola hubungan antar 

variabel yang kita teliti. Dalam SEM pola hubungan antar varaibel akan diisi dengan 

variabel yang diobservasi, variabel laten dan indikator. Didasarkan pola hubungan 

antar variabel, SEM dapat diurai menjadi dua sub-bagian yaitu: model pengukuran 

dan model struktural. Model pengukuran mendefinisikan hubungan antar variabel 



136 
 

 

 

yang diobservasi dan yang tidak diobservasi. Dengan kata lain model pengukuran 

menyediakan hubungan nilai-nilai antara instrumen pengukuran (variabel-variabel 

indikator yang diobservasi). dengan konstruk-konstruk yang dirancang untuk diukur 

(variabel-variabel laten yang tidak diobservasi). Sedang model struktural 

mendefinisikan hubungan antar semua variabel yang tidak diobservasi. Itulah 

sebabnya model struktural mengidentifikasi variabel –variabel laten mana saja yang 

secara langsung ataupun tidak langsung mempengaruhi perubahan nilai variabel 

laten lainnya dalam model. Untuk membuat pemodelan yang lengkap, perlu dilakukan 

langkah-langkah sebagai berikut:  

1. Pengembangan model berbasis teori. Langkah pertama dalam pengembangan 

model SEM adalah pencarian atau pengembangan model yang mempunyai 

justifikasi teori yang kuat. Seorang peneliti harus melakukan serangkaian 

telaah pustaka yang intens guna mendapatkan justifikasi teoritis yang 

dikembangkan.   

2. Pengembangan diagram alur (Path diagram). untuk menunjukan hubungan 

kausalitas. Path diagram akan mempermudah peneliti melihat hubungan-

hubungan kausalitas yang ingin diuji. Peneliti biasanya bekerja dengan 

“construk” atau“factor” yaitu konsep-konsep yang memiliki pijakan teoritis 

yang cukup untuk menjelaskan berbagai bentuk hubungan. Konstruk-

konstruk yang dibangun dalam diagram alur dapat dibagi menjadi dua 

kelompok, yaitu konstruk eksogen dan konstruk endogen. Konstruk eksogen 

dikenal sebagai “source variables” atau “independent variables” yang tidak 
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diprediksi oleh variabel yang lain dalam model. Konstruk endogen adalah 

faktor-faktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa konstruk endogen 

lainnya, tetapi konstruk eksogen hanya berhubungan kausal dengan konstruk 

endogen. 

3. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan struktural dan 

spesifikasi model pengukuran. 

PLS merupakan metode alternatif penyelesaian model bertingkat yang rumit 

yang tidak mensyaratkan jumlah sampel yang banyak. Di samping itu ada juga 

beberapa kelebihan PLS yaitu di antaranya akan mempunyai implikasi yang optimal 

dalam ketepatan prediksi. Metode PLS merupakan metode analisis yang powerfull 

karena tidak mengasumsikan skala pengukuran data dan juga dapat dipergunakan 

untuk mengkonfirmasikan teori. Beberapa program yang dirancang untuk 

menyelesaikan PLS adalah SmartPLS, PLSGraph, VPLS atau PLS-GUI. Ada 

beberapa keunngulan metode SEM dengan Partial Least square (PLS). : 

1. Data tidak harus berdistribusi normal 

2. Tidak diperlukan sampel yang banyak, sampel < 30 dapat dianalisis 

3. Mampu digunakan denga sampel banyak dan ribuan indikator 

4. Dapat menganalisis konstruk yang dibentuk oleh indikator reflektif 

maupun indikator formatif 

5. Dapat dilakukan dengan skala data ordinal,interval maupun rasio 

Langkah-langkah analisis SEM dengan Partial Least Square (PLS). : 
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1. Merancang model structural.Model ini menggambarkan hubungan 

kausalitas antara variabel laten (eksogen). dan variabel laten (endogen). 

berdasarkan landasan teori landasan penelitian. 

2. Merancang model pengukuran. model ini mengukur bagaimana sebuah 

variabel laten diukur dengan indikator-indikatornya.Pengukuran ini 

dapat bersifat reflektif mapun formatif. 

3. Mengkonversi jalur ke sistem persamaan. Konversi ini ada 2 yaitu : 

model persamaan pengukuran (inner model). dan persamaan structural 

(outer model). 

4. Estimasi model yang dianalisis, meliputi : koefesien jalur dan loading 

factor. 

5. Evaluasi Goodness of the fit. Evalusi GOF dilakukan untuk mengukur 

seberapa baik nilai observasi dari model. 

 

Penggunaan SEM  dapat memperluas kemampuan untuk menjelaskan dan 

adanya efisiensi statistik sebagai model yang menguji dengan metoda menyeluruh 

tunggal. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan model persamaan 

struktural (Structural Equation Model). dengan menggunakan software SmartPLS 

(Partial Least Structural). Untuk keperluan penolakan atau penerimaan hipotesis, 

digunakan taraf signifikansi P<0,05. 
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Analisis pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 

bendahara keuangan puskesmas Kabupaten Lebak, menggunakan model Structural 

Equation Model (SEM). dengan SmartPLS dikarenakan : 

a. Data tidak harus terdistribusi normal multivariate (indikator dengan skala 

nominal sampai ratio dapat digunakan dalam model yang sama). 

b. Dapat digunakan dalam sampel yang kecil, minimal direkomendasikan lebih 

besar dari 30 telah dapat digunakan 

c. SmartPLS dapat menganalisis sekaligus konstruk yang dibentuk dengan 

indikator reflektif. 

Tabel 4.3 

Perbandingan antara SEM Lisrel dengan SEM SmartPLS 

Kriteria SEM Lisrel SEM SmartPLS 

Tujuan 

Penelitian 

Untuk menguji teori atau 

mengkonfirmasi teori 

Untuk mengembangkan teori 

atau membangun teori 

Pendekatan Berdasarkan kovariance Berdasarkan variance 

Spesifikasi 

model 

pengukuran 

Mensyaratkan adanya error 

terms dan indikator hanya 

berbentuk reflective 

Indikator dapat berbentuk 

formative dan reflektive serta 

tidak mensyaratkan error terms 

Model 

Struktural 

Model dapat berbentuk 

recursive dan nonrecursive 

dengan tingkat kompleksitas 

kecil sampai menengah 

Model dengan kompleksitas 

besar dengan banyak konstruk 

dan banyak indikator 

Karakteristik 

data 

Mensyaratkan sampel yang 

besar dan asumsi multivariate 

normality terpenuhi 

Jumlah sampel dapat kecil dan 

bisa dilanggar asumsi 

normality 
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Evaluasi 

model 

Mensyaratkan terpenuhinya 

kriteria goodness of fit 

sebelum estimasi parameter 

Estimasi parameter dapat 

langsung dilakukan tanpa 

persayaratan kriteria goodness 

of fit 

Pengujian 

signifikansi 

Model dapat diuji dan 

difalsifikasi 

Tidak dapat diuji dan 

difalsifikasi 

Sumber: Latan (2012). yang diadopsi dari Chin and Newsted (1999)., Hair et al (2010)., 

Hwang et.al (2010). dan Pirouz (2006). 

 

 Model spesifikasi dengan SmartPLS : 

1. Inner Model (Inner relation, tructural model dan subtantive theory). 

Inner model atau disebut juga inner relation menggambarkan hubungan antar 

variabel laten berdasarkan pada teori. Model struktural dievaluasi dengan 

melihat nilai R-Square untuk kontruk laten dependen, Stobe Geisser Q-

square test untuk predictive relevance dan uji t, serta signifikansi dan 

koefisien parameter jalur struktural. 

2. Outer model (Outer Relation atau Measurement Model). 

Outer Model atau model pengukuran dengan indikator reflektif dievaluasi 

dengan Convergent Validity dan Discriminant Validity dari indikatorya dan 

Composite Realibility atau blok indikator.  
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Tabel 4.2 

Kriteria Pengujian Model Pengukuran/outer model 

dan Pengujian Model Struktural/inner model 

 

Keterangan Parameter Kriteria Uji 

Pengujian Model 

Pengukuran 
    

1 Uji Validitas     

  a. Konvergen Faktor loading (λ). > 0,5 

  b. Diskriminan 

1). Akar AVE dan 

korelasi variabel 

laten 

Akar AVE > korelasi 

variabel laten 

    2).Cross loading 

Cross loading 

indikator variabel 

bersangkutan >Cross 

loading variabel laten 

lainnya 

2 Uji Reliabilitas     

  Reliabilitas Konstruk Cronbach’s Alpha ≥ 0,7 

    
Composite 

Reliability 
≥ 0,7 

Pengujian Model Struktural     

1 Uji Ketepatan Model     

  

Tingkat variasi variabel 

independent terhadap 

variabel dependent 

Q-square 0<Q2<1 

2 Uji Hipotesis     

  
Signifikansi koefisien 

path/innermodel 
Statistik-t dan t-table 

Nilai statistik-t>1,96 

(hipotesis two tailed). 

dengan confidence 

coefficient 95% atau 

level of significance 

(α). 5% 

Sumber: Diolah dari berbagai literatur dalam Latan (2012). 

 

4.6 Penyajian Data 

 Data akan disajikan dalam bentuk: 

1. Penyajian komposisi dan frekuensi dari sampel 
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 Data yang disajikan pada awal hasil analisa adalah berupa gambaran atau 

deskripsi mengenai sampel, dimana penjelsan juga disetai ringkasan berupa 

tabel dari deskripsi yang utama. Hal ini dilakukan untuk membantu pembaca 

lebih mengenal karakteristik dari responden dimana data penelitian tersebut 

diperoleh 

2. Penyajian analisa SEM 

 Data penyajian analisa SEM dari pengolahan data output yang menggunakan 

bantuan SmatPLS 2.0, disajikan dalam diagram, tabel dan lain-lain. Penyajian 

data yang lebih lengkap akan disajikan dalam lampiran termasuk tampilan 

kuesioner 

3. Pengujian dari hipotesis penelitian yang berdasarkan dari keluaran hasil 

pengolahan data 
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BAB V 

AREA PENELITIAN 

 

 

5.1 Gambaran Umum  

5.1.1 Geografi Dan Demografi 

Kabupaten Lebak merupakan salah satu Kabupaten yang ada di wilayah 

kerja pemerintah Propinsi Banten yang terletak antara 6,180-7,000 Lintang Selatan 

dan 105,250-106,300 Bujur Timur dengan luas wilayah 304.472 Hektar  atau 

3.044,72Km2. Secara topografi ada tiga karakteristik ketinggian tanah dari 

permukaan laut, yaitu : 

1. Wilayah sepanjang Pantai Selatan antara 0 – 200 meter  

2. Wilayah Lebak Tengah antara 201 – 500 meter 

3. Wilayah Lebak Timur yang terdiri dari puncak Gunung Sanggabuana dan 

Gunung Halimun antara 501 – 1000 meter 

Adapun wilayah yang berbatasan langsung dengan Kabupaten Lebak sebagai berikut 

:  

1. Sebelah Utara : Kabupaten Serang dan Tangerang 

2. Sebelah Selatan : Samudera Indonesia 

3. Sebelah Barat : Kabupaten Pandeglang 

4. Sebelah Timur : Kabupaten Bogor dan Kabupaten Sukabumi 
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Wilayah administrasi Kabupaten Lebakterbagi dalam 5 wilayah yang terdiri 

dari 28 kecamatan dengan 40 Puskesmas baik yang dengan perawatan maupun yang 

tidak. 

Berikut di bawah ini peta wilayah Kabupaten Lebak, yaitu : 

Gambar 5.1 

Peta Wilayah Pemerintah Kabupaten Lebak 

 

 

Sumber Data : Profil Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak, 2011 

 

Jumlah penduduk Kabupaten Lebak berdasarkan data Badan Pusat Statistik 

(BPS) tahun 2011 mencapai 1.221.067 jiwa terdiri dari laki-laki 627.828 jiwa 

(51,4%) dan perempuan sebanyak 593.239 jiwa (48,6%). 

 

5.1.2 Sarana Kesehatan 

Distribusi Puskesmas dan Puskesmas Pembantu (Pustu) di Kabupaten 

Lebak dimana keduanya berfungsi sebagai unit pelaksana teknis Dinas Kesehatan 
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Kabupaten yang bertanggung jawab memberikan pelayanan kesehatan dasar 

terhadap masyarakat tergolong merata bahkan apabila membandingkan jumlah 

kecamatan (28) dengan jumlah puskesmas (40) akan terlihat jelas kecukupannya 

akan tetapi letak pemukiman warga yang tinggal berkelompok pada daerah-daerah 

yang jauh dari puskesmas dan pustu merupakan salah satu permasalahan yang timbul 

dalam akses kemudahan pelayanan. Tantangan tersebut dijawab dengan keberadaan 

Pustu pada masing-masing puskesmas. Dengan demikian rata-rata rasio Puskesmas 

terhadap 100.000 penduduk adalah 3,05, hal ini menggambarkan setiap 100.000 

penduduk rata-rata dilayani oleh 3-4 puskesmas. 

 

5.1.2 Sumber Daya Manusia Kesehatan 

 

 Seluruh puskesmas wilayah III Kabupaten Lebak tahun 2013 telah memiliki 

tenaga dokter dan bidan yang akan menjalankan program Kebidanan. Untuk petugas 

bidan seluruhnya telah mendapatkan pelatihan Kebidanan, Sementara itu, untuk 

mendukung penjaringan Kebidanan di lapangan telah dilakukan pelatihan pada bidan 

desa. Disamping keadaan tenaga dokter dan bidan juga berperan penting terhadap 

kesuksesan program di puskesmas adalah adanya kepala Puskesmas yang 

mempunyai kemampuan yang baik yang mengatasi permasalahan di puskesmas 

terutama berkaitan dengan program Kebidanan. Masalah terbesar dalam sumber daya 

kesehatan di Kabupaten Lebak adalah pemerataan. Ada beberapa puskesmas dengan 

jumlah tenaga dokter dan bidan lebih dari cukup (dua atau lebih) namun ditempat 

lain ada puskesmas tanpa dokter. 
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BAB VI 

HASIL PENELITIAN 

 

6.1. Penyajian Hasil Penelitian 

Penyajian hasil penelitian disusun berdasarkan sistematika yang dimulai 

dengan gambaran analisis univariat yang bertujuan untuk melihat distribusi 

frekwensi variabel dependen dan independen. Sedangkan analisa bivariat untuk 

melihat pengaruh antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Kemudian 

diakhir penelitian ini diberikan gambaran análisis SEM (Structural Equaton 

Modeling (SEM) untuk menjelaskan hubungan yang komplek dari beberapa variabel 

yang diuji dalam penelitian ini. 

6.2. Gambaran Umum Variabel Penelitian 

6.2.1 Karakteristik Responden 

Responden pada penelitian ini adalah 120 orang. Pemaparan berikut ini 

meliputi tiga aspek yaitu usia responden, pendidikan responden, dan masa kerja. 

Responden dalam penelitian ini adalah semua Bendahara Puskesmas yang 

bertugas di 40 puskesmas di wilayah kerja Dinas Kesehatan Kabupaten Lebak. 

Penyebaran kuesioner disertai dengan penilaian kinerja, motivasi dan lingkungan 

kerja ditujukan kepada Bendahara Puskesmas dimaksud dengan kriteria yang telah 

ditetapkan. Data penelitian dikumpulkan selama  bulan Oktober 2013. 
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Gambaran tentang profil responden dalam penelitian ini ditunjukkan dalam 

tabel 6.1 dibawah ini. 

Tabel 6.1 Distribusi Responden menurut Karakteristik 

Jumlah Persen

Usia 25 - 35 Tahun 42 35.0%

36- 45 Tahun 50 41.7%

46- 55 Tahun 18 15.0%

Pendidikan SMA / SPK 19 15.8%

Akademi / D3 62 51.7%

Sarjana / D4 / Setara S1 39 32.5%

Masa Kerja 0 - 1 Tahun 20 16.7%

1 - 3 Tahun 60 50.0%

3 - 5 Tahun 25 20.8%

Lebih dari 5 Tahun 15 12.5%

Karakteristik

 

Sumber: Data primer diolah, 2013 

 

 Berdasarkan tabel diatas, dari 120 responden, tingkat pendidikan terakhir 

responden, sebagian besar responden berpendidikan Akademi atau D3 sebanyak 62 

orang atau 51.7%, terdapat 39 responden (32.5%) yang berpendidikan Sarjana / 

setara S1,  lainnya SMA atau sederajat sebanyak 19 orang atau 15.8% 

  Menurut pengelompokkan usia responden, usia responden dalam penelitian 

ini berkisar 25-55 tahun. Kategori usia 36-45 merupakan jumlah terbesar sebanyak 

50 orang atau 41.7%.  Sedangkan hanya 18 responden dengan kelompok  usia paling 

sedikit 46-55 tahun atau 15%. 
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  Untuk masa kerja responden dalam penelitian ini sebagian besar melebihi 

dari 1 tahun masa kerja yaitu dengan masa kerja antara 1 - 3 tahun sejumlah 60 

responden atau 50%. Sedangkan untuk masa kerja 3 - 5 tahun sebanyak 20.8% dan 

masa kerja 3 – 5 tahun berjumlah 20 responden (16.7%) dan sisanya masa kerja lebih 

dari  5 tahun hanya 15 responden (12.5%). 

 

6.2.2 Statistik Deskriptif Variabel 

 Statistik deskriptif yang merupakan tanggapan responden atas item-item 

pertanyaan dalam kuesioner ditunjukkan pada tabel dibawah ini. 

Tabel 6.2 

Deskripsi Sebaran Jawaban per Variabel 

Variabel Penelitian Rentang Aktual Jawaban Jumlah Persen 

 ( Rumus Sturges)    

Lingkungan Kerja 27 - 28 2 1,7% 

 29 -30 6 5,0% 

 31 - 35 12 10,0% 

 38 - 45 19 15,8% 

 50 - 58 48 40,0% 

 59 - 64 12 10,0% 

 65 - 68 15 12,5% 

 70 - 71 6 5,0% 

Motivasi 26 - 30 3 2,5% 
 31 - 32 7 5,8% 

 33 - 48 11 9,2% 

 50 - 59 18 15,0% 
 60 - 65 45 37,5% 
 66 - 70 18 15,0% 
 71 - 74 12 10,0% 

 75 - 76 6 5,0% 

Kinerja 25 - 31 3 2,5% 

 32 - 34 7 5,8% 

 35 - 38 11 9,2% 



149 
 

 

 

 50 - 59 22 18,3% 

 60 - 65 42 35,0% 

 66 - 70 17 14,2% 

 71 - 74 12 10,0% 

 75 - 76 6 5,0% 
Sumber: Data SPSS diolah, 2013 

 

Evaluasi pembagian  kelas berdasarkan nilai distribusi jawaban responden terhadap 

variabel-variabel yang diteliti. Pembagian kelas tersebut memakai rumus Sturges, 

yaitu : 

  K = (1 + 3.3 logN) 

K = (1 + 3.3 log 120) 

K = (1 + 3.3 (2.08) 

K = 7.86  = 8 

 

Data responden juga dapat dinyatakan dalam beberapa kategori disertai 

dengan perhitungan nilai range (kisaran), mean (rata-rata) dan standar deviasi 

(penyimpangan) seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut. 

Tabel 6.3 

Distribusi Kisaran Jawaban Responden per Variabel 

Variabel 

Penelitian 

Rentang 

Teoritis 

Rata-

rata 

Teoritis 

Rentang 

Aktual 

Rata-

rata 

Aktual 

 

Range 
Standar 

Deviasi 

Lingkungan 

Kerja 15-75 45 27-71  52.00 

 

41 11.763 

Motivasi 15-75 45  26-76  60.13 

 

41  11.688 

Kinerja 15-75 45 25-76  62.66 

 

45  13.220 
  Sumber: Data SPSS diolah, 2013 
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Berdasarkan data pada tabel diatas, pada variabel Lingkungan Kerja kisaran 

jawaban responden antara 27-71 mendekati kisaran teoritisnya pada nilai tertinggi 

(15-75) dengan nilai rata-rata 52 dan standar deviasi 11.763. Hal ini mengindikasikan 

persepsi responden cenderung mengganggap penting lingkungan kerja Bendahara 

Puskesmas 

 Pada variabel motivasi, penilaian terhadap motivasi Bendahara Puskesmas 

antara 26-76 mendekati kisaran teoritisnya (15-75) dengan nilai rata-rata 60.13 dan 

standar deviasi 11.688. Hal ini mengindikasikan bahwa responden cenderung 

mengangap penting motivasi dalam Bendahara Puskesmas 

 Pada variabel kinerja Bendahara Puskesmas, penilaian terhadap kinerja 

Bendahara Puskesmas antara 25-76 mendekati kisaran teoritisnya (15-75) dengan 

nilai rata-rata 62.66 dan standar deviasi 13.220. Hal ini mengindikasikan bahwa 

responden cenderung pencapaian kinerja Bendahara Puskesmas dianggap baik.  

Statistik deskriptif variabel penelitian digunakan untuk memberikan 

gambaran tentang tanggapan responden mengenai variabel-variabel penelitian yang 

menunjukkan angka minimum, maksimum, rata-rata, median dan mode yang 

ditunjukkan pada tabel 6.4 berikut. 
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Tabel 6.4 

Statistik Deskriptif Jawaban Responden 

Variabel 

Penelitian 

Jumlah 

Responden 

(N) 

Min Max Mean Median Mode 

Lingkungan 

Kerja 120 27 71 52.00 63 

 

55 

Motivasi 120 26 76  60.13 63 
62 

Kinerja 120 25 76  62.66 60 

 

61 
 Sumber: Data SPSS diolah, 2013 

 

Kategori karakteristik jawaban per variabel dapat digambarkan dalam bentuk 

histogram sebagai berikut: 

 

Gambar 6.1 

Diagram Histogram Frekuensi Jawaban Variabel  

Lingkungan Kerja 
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Gambar 6.2 

Diagram Histogram Frekuensi Jawaban Variabel  

Motivasi Bendahara Puskesmas 

 

 
 

Gambar 6.3 

Diagram Histogram Frekuensi Jawaban Variabel 

Kinerja Bendahara Puskesmas 
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Untuk melihat variasi total jawaban responden per variabel terhadap 

karakteristik dilakukan Chi Square test. Hasil uji Chi Square Test dari jawaban 

variabel Lingkungan Kerja terhadap karakteristik responden dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini : 

Tabel 6.5 

Uji Chi Square total jawaban 

Variabel Lingkungan Kerja terhadap Karakteristik Responden 

Karakteristik Uji Chi Square (α = 5%) Temuan 

  Pvalue (Asymp.Sig)   

Usia 0,552 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Pendidikan 0,238 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Masa kerja 0,345 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Sumber: Data SPSS diolah, 2013 

Dari tabel diatas dapat dilihat dari bahwa variabel Lingkungan Kerja tidak 

ada hubungan dengan karakteristik responden karena hasil uji Chi Square dengan 

tingkat signifikansi α=5% menunjukkan Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 yang 

menunjukkan  Lingkungan Kerja tidak ada hubungan dengan karakteristik. 

Hasil uji Chi Square Test dari jawaban variabel motivasi Bendahara 

Puskesmas terhadap karakteristik responden dapat dilihat pada tabel dibawah ini 

Tabel 6.6 

Uji Chi Square total jawaban 

Variabel Motivasi terhadap Karakteristik Responden 

Karakteristik Uji Chi Square (α = 5%) Temuan 

  Pvalue (Asymp.Sig)   

Usia 0,792 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Pendidikan 0,489 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Masa kerja 0,409 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Sumber: Data SPSS diolah, 2013 
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Dari tabel diatas dapat dilihat dari bahwa variabel motivasi Bendahara 

Puskesmas tidak ada hubungan dengan karakteristik responden karena hasil uji Chi 

Square dengan tingkat signifikansi α=5% menunjukkan Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05. 

Hasil uji Chi Square Test dari jawaban variabel kinerja Bendahara Puskesmas 

terhadap karakteristik responden dapat dilihat pada tabel dibawah ini 

Tabel 6.7 

Uji Chi Square total jawaban 

Variabel Kinerja terhadap Karakteristik Responden 

Karakteristik Uji Chi Square (α = 5%) Temuan 

  Pvalue (Asymp.Sig)   

Usia 0,669 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Pendidikan 0,895 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Masa kerja 0,458 Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05 

Sumber: Data SPSS diolah, 2013 

Dari tabel diatas dapat dilihat dari bahwa sebagian besar karakteristik 

responden tidak ada hubungan dengan variabel kinerja Bendahara Puskesmas karena 

hasil uji Chi Square dengan tingkat signifikansi α=5% menunjukkan hasil uji dengan 

seluruh karakteristik menunjukkan Pvalue (Asymp.Sig) > 0,05.  

6.3 Analisis Structural Equation Modelling (SEM) 

Structural Equation Modeling (SEM) merupakan salah satu analisis 

multivariate  yang  dapat  menganalisis  hubungan  variabel  secara  kompleks. 

Analisis ini pada umumnya digunakan untuk penelitian-penelitian yang 

menggunakan banyak variabel. Teknik analisis data menggunakan Structural 
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Equation Modeling (SEM), dilakukan untuk menjelaskan secara menyeluruh 

hubungan antar variabel yang ada dalam penelitian.  

SEM digunakan bukan untuk merancang suatu teori, tetapi lebih ditujukan 

untuk memeriksa dan membenarkan suatu model. Syarat utama menggunakan SEM 

adalah membangun suatu model hipotesis yang terdiri dari model struktural dan 

model pengukuran dalam bentuk diagram jalur yang berdasarkan justifikasi teori. 

SEM adalah merupakan sekumpulan teknik-teknik statistik yang memungkinkan 

pengujian sebuah rangkaian hubungan secara simultan. Hubungan itu dibangun 

antara satu atau beberapa variabel independen. Beberapa pengujian Confirmatory 

factor analysis masing-masing variabel laten adalah sebagai berikut: 
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6.3.1. Evaluasi Outer Model 

1. Faktor Loading    

Setelah mendapatkan frekuensi dan profil responden, data kemudian diolah 

dengan program SmartPLS 2.0 dari data yang terkumpul  

 

Gambar 6.5 Output PLS (Loading Factors) 

 

Dari gambar 6.4 terlihat bahwa nilai faktor loading telah memenuhi 

persyaratan yaitu nilai loading factors lebih besar dari 0,5. 

Hasil evaluasi outer model tediri dari nilai faktor loading (convergent 

validity), discriminant validity dari cross loading dan akar AVE, serta nilai 

composite reliability. 
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2. Convergent Validity 

Hasil evaluasi  validitas outer model diatur dalam tabel dibawah ini agar 

mudah dianalisis 

Tabel 6.8 

Evaluasi Outer loading 

Validitas Hasil Uji Kriteria uji 

 Pengaruh 
Faktor 

Loading 
>0,50 

Outer Loading 

(Convergent 

Validity) 

Hub. Kerja → ξ1 0.706888 Valid 

Keamanan→ ξ1 0.890587 Valid 

Suasana Kerja → ξ1 0.850102 Valid 

Insentif → η2 0.904882 Valid 

Kreatifitas → η2 0.642409 Valid 

Tanggung Jawab → η2 0.816832 Valid 

Hasil pekerjaan → η1 0.927142 Valid 

Ketepatan Waktu → η1 0.597872 Valid 

Prestasi kerja → η1 0.942236 Valid 

     Sumber: SmartPLS 2.0 report, 2013 

 

Hasil analisis pengolahan data terlihat bahwa  konstruk  yang  digunakan 

untuk membentuk sebuah model penelitian, pada proses analisis faktor konfirmatori 

telah memenuhi kriteria goodness of fit yang telah ditetapkan. Nilai probability pada 

analisis ini menunjukkan nilai di atas batas signifikansi yaitu 0,05. Dari hasil 

pengolahan data di atas, juga terlihat bahwa setiap indikator atau dimensi pembentuk 

variabel laten menunjukkan hasil yang baik, yaitu dengan nilai loading factor 

yang tinggi di mana masing-masing indikator lebih besar dari 0,5. Dengan hasil ini, 

maka dapat dikatakan bahwa indikator pembentuk variabel laten konstruk 
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lingkungan kerja, motivasi dan kinerja Bendahara Puskesmas tersebut sudah 

menunjukkan hasil yang baik. 

3. Cross Loading atau  Discriminant Validity 

Validitas indikator juga dapat diukur dengan mengevaluasi hasil cross 

loading  untuk semua konstruk ditunjukkan sebagai berikut: 

 

Tabel 6.9 

Evaluasi Cross Loading  
Validitas 

dan 

Reliabilitas 

  

Indikator 

Varabel Laten  

Kriteria 

uji 
Lingkungan 

Kerja 
Motivasi Kinerja 

Cross 

Loading 

(Discriminant 

Validity) 

Hub. Kerja → ξ1 0.706888 0.546294 0.546058 Valid 

Keamanan→ ξ1 0.890587 0.82624 0.860237 Valid 

Suasana Kerja → ξ1 0.850102 0.683154 0.601334 Valid 

Insentif → η2 0.770489 0.904882 0.828992 Valid 

Kreatifitas → η2 0.66141 0.642409 0.48042 Valid 

Tanggung Jawab → η2 0.588505 0.816832 0.622296 Valid 

Hasil pekerjaan → η1 0.785862 0.746382 0.927142 Valid 

Ketepatan Waktu → η1 0.485053 0.450342 0.597872 Valid 

Prestasi kerja → η1 0.789604 0.828502 0.942236 Valid 

Sumber: SmartPLS 2.0 report, 2013 

 

Dari tabel diatas menunjukkan nilai faktor loading hub. kerja, keamanan dan 

suasana kerja lebih tinggi untuk konstruk lingkungan kerja dibanding konstruk 

lainnya, sehingga konstruk lingkungan kerja mampu memprediksi nilai faktor 

loading hub. kerja hingga suasana kerja  lebih tinggi daripada konstruk lainnya. 

Sedangkan faktor loading insentif hingga tanggung jawab lebih tinggi untuk konstruk 



159 
 

 

 

motivasi Bendahara Puskesmas dibanding konstruk lainnya, sehingga konstruk 

motivasi Bendahara Puskesmas mampu memprediksi nilai faktor loading insentif, 

kreatifitas dan tanggung jawab lebih tinggi daripada konstruk lainnya. Demikian pula 

untuk faktor loading hasil pekerjaan hingga prestasi kerja lebih tinggi untuk konstruk 

kinerja Bendahara Puskesmas dibanding konstruk lainnya, sehingga konstruk kinerja 

Bendahara Puskesmas mampu memprediksi nilai faktor loading hasil pekerjaan 

sampai prestasi kerja lebih tinggi daripada konstruk lainnya. 

 

4. Composite Reliability  

Hasil evaluasi  reliabilitas outer model diatur dalam tabel dibawah ini dengan 

mengevaluasi nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability  

Tabel 6.10. Evaluasi  Reliabilitas Outer Model 

 

Validitas 
Hasil Uji Kriteria uji 

>0,70 Pengaruh Loading 

Cronbach’s Alpha 

Lingkungan Kerja 

(ξ1) 
0.75503 Reliabel 

Motivasi (η2) 0.69880 Reliabel 

Kinerja (η1) 0.773258 Reliabel 

Composite Reliability 

Lingkungan Kerja 

(ξ1) 
0.858857 Reliabel 

Motivasi (η2) 0.835392 Reliabel 

Kinerja (η1) 0.871801 Reliabel 

Sumber: SmartPLS 2.0 report, 2013 

 
 

Berdasarkan pada tabel ditunjukkan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

reliability  sebagian besar memiliki nilai lebih besar dari 0,7 sehingga dapat 
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dikatakan bahwa kontrak memiliki reliabilitas yang baik, sehingga konstrak 

motivasi, lingkungan kerja dan kinerja Bendahara Puskesmas teruji reliable 

5.  Avarage Variance Extracted (AVE) 

Evaluasi model pengukuran dengan Square root of avarage variance 

extracted adalah membandingkan nilai akar AVE dengan korelasi antar konstruk. 

 

Tabel 6.11. Evaluasi Avarage Variance Extracted (AVE) 

Validitas  

  

Hasil Uji Kriteria uji 

 >0,50 Variabel Loading 

Avarage Variance 

Extracted (AVE) 

Lingkungan 

Kerja (ξ1) 
0.671837 

Valid 

Motivasi 

(η2) 
0.632905 

Valid 

Kinerja 

(η1) 
0.701617 

Valid 

      Sumber: SmartPLS 2.0 report, 2013 

Dari output PLS hasil akar dari semua konstruk lebih besar daripada 

korelasi antar konstruk. Nilai AVE untuk semua konstruk lebih besar atau mendekati 

dari 0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa evaluasi pengukuran model memiliki 

diskriminan validity yang baik. 

6.3.2. Evaluasi Inner Model   (Model Struktrural) 

Hasil evaluasi  signifikansi Inner model diatur dalam output PLS dibawah ini 

dengan mengevaluasi  refleksi nilai T-Statistic indikator  terhadap variabelnya. 
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Gambar 6.6 Output PLS uji T-Statistic 

 

Dari gambar 6.5 selanjutnya dapat dievaluasi untuk melakukan analisis 

terhadap nilai T-Statistic pada tabel dibawah ini. 

 

Tabel 6.12 Evaluasi refleksi nilai T-statistik terhadap Indikator 

Uji 

Signifikansi 

Hasil Uji Refleksi 

>1,96 Indikator T-Statistik 

T-Statistic 

Hub. Kerja 5.609734 signifikan 

Keamanan 33.435957 signifikan 

Suasana Kerja 17.638654 signifikan 

Insentif 35.010531 signifikan 

Kreatifitas 5.004894 signifikan 

Tanggung Jawab 9.522072 signifikan 

Hasil pekerjaan 42.416556 signifikan 

Ketepatan Waktu 4.290673 signifikan 

Prestasi kerja 62.811033 signifikan 

       Sumber: SmartPLS 2.0 report, 2013 
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Dari tabel diatas menyatakan bahwa nilai T statistic di refleksikan terhadap  

variabelnya sebagian besar > 1,96, sehingga menunjukkan blok indikator 

berpengaruh positif dan signifikan untuk merefleksikan variabelnya. 

 Evaluasi pengujian inner model atau model struktural dapat dilihat sebagai 

berikut . 

1)  Nilai R Square 

 Nilai Q-Square predivtive relevance berfungsi untuk menilai besaran 

keragaman atau variasi data penelitian terhadap fenomena yang sedang dikaji dan 

hasilnya sebagai berikut. 

Tabel 6.17. Evaluasi nilai R Square 

Hasil Uji 

Variabel R Square 

Lingkungan Kerja 

(ξ1) 

 
Motivasi (η2) 0.725773 

Kinerja (η1) 0.750195 

Sumber: SmartPLS 2.0 report, 2013 

 

Berdasarkan tabel tersebut, lingkungan kerja berkontribusi terhadap 

motivasi sebesar 0.726 dan lingkungan kerja berkontribusi terhadap kinerja 

Bendahara Puskesmas sebesar 0,750. Nilai R Square menyatakan bahwa lingkungan 

kerja mampu menjelaskan variabel motivasi sebesar 72.6% dan sebesar 27.4% 
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dipengaruhi faktor-faktor lain yang tidak diteliti. Sedangkan variabilitas konstrak 

kinerja Bendahara Puskesmas mampu dijelaskan oleh variablitas lingkungan kerja 

sebesar 75.0% dan 25.0% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti.  

2)  Uji Hipotesis 

Tabel 6.18. 

Nilai Path/Rho Langsung Ke Variabel Kinerja Bendahara Puskesmas Dengan 

T Statistiknya Dan Signifikansinya Hubungan antar variabel pada Structural 

Model 

Hubungan Antar 

Variabel 

Original Sampel 

(Rho) 

Nilai T 

(>1,96) Ho Kesimpulan 

Lingkungan 

Kerja→ Kinerja 0.479 2.629 

Gagal 

ditolak 

Berpengaruh 

Positif dan 

Signifikan 

Motivasi →Kinerja 0.421 2.279 

Gagal 

ditolak 

Berpengaruh 

Positif dan 

Signifikan 

Sumber: Diolah dari SmartPLS 2.0 report, 2013 

Dari tabel diatas menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja Bendahara Puskesmas. Hasil uji terhadap koefisien parameter antara 

lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara Puskesmas menunjukkan ada pengaruh 

positif 0.479, sedangkan nilai T-Statistic sebesar 2.629 dan signifikan pada α=5%. 

Nilai T-Statistic tersebut berada jauh diatas nilai kritis (1,96). 

Kemudian dari tabel diatas juga menyatakan bahwa motivasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja Bendahara Puskesmas. Hasil uji terhadap koefisien 

parameter antara motivasi Bendahara Puskesmas terhadap kinerja Bendahara 
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Puskesmas menunjukkan ada pengaruh positif 0,421, sedangkan nilai T-Statistic 

sebesar 2.279 dan signifikan pada α=5%. Nilai T-Statistic tersebut berada jauh diatas 

nilai kritis (1,96). 

 

Tabel 6.19.  Persentase Pengaruh Antar variabel terhadap Variabel Kinerja 

Bendahara Puskesmas pada Model 

Sumber 

LV 

correlation 

Direct 

Rho Indirect Rho Total 

Direct 

% 

Indirect  

% 

Total 

% 

Lingkungan 

Kerja 
0.837639 0.479 0.358 0.837 40.1 25.3 65.4 

Motivasi 0.828997 0.421 0 0.421 34.9 0 34.9 

 
 

Total 
 

   75.0 25.3  

  Sumber: Diolah dari SmartPLS 2.0 report, 2013 

 

Dari tabel diatas menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara 

langsung dan tidak langsung terhadap kinerja Bendahara Puskesmas. Hasil uji 

terhadap koefisien parameter antara lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara 

Puskesmas menunjukkan terdapat pengaruh langsung sebesar 40.1%, sedangkan 

untuk pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara 

Puskesmas melalui motivasi Bendahara Puskesmas didapat dengan mengalikan 

koefisien jalur (Lingkungan Kerja→Motivasi Bendahara Puskesmas) dengan 

koefisien jalur (Motivasi Bendahara Puskesmas→Kinerja), sehingga mendapatkan 

nilai 0,253 atau sebesar 25.3% . 

  Demikian juga untuk variabel motivasi Bendahara Puskesmas 

menunjukkan berpengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap kinerja 
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Bendahara Puskesmas. Hasil uji terhadap koefisien parameter antara motivasi 

Bendahara Puskesmas terhadap kinerja Bendahara Puskesmas menunjukkan terdapat 

pengaruh langsung sebesar 34.9% terhadap kinerja Bendahara Puskesmas, 

sedangkan untuk pengaruh tidak langsung motivasi Bendahara Puskesmas terhadap 

kinerja Bendahara Puskesmas melalui lingkungan kerja tidak ada yang 

mempengaruhinya. 

Sehingga nilai dari masing-masing pengaruh langsung variabel laten 

independent tersebut apabila secara bersama-sama menunjukkan kesesuaian dengan 

dengan Nilai R Square atau dengan kata lain hal ini menyatakan bahwa variabel 

Lingkungan Kerja dan Motivasi Bendahara Puskesmas mampu menjelaskan variabel 

Kinerja Bendahara Puskesmas sebesar  (40.1%+34.9%) = 75%.  

Sehingga dari analisis diatas dapat dibuat persamaan matematik dari 

variabel Kinerja Bendahara Puskesmas adalah sebagai berikut 

η2 = γ2ξ1  + β η 1 + ζ 2 

kinerja = 0,479 Lingkungan Kerja  +  0,421 motivasi +  0,25 faktor lain 

  η1 = γ1ξ 1  +  ζ 1 

motivasi = 0,852 Lingkungan Kerja  +  0,274 faktor lain 

3)  Predictive Relevance (Nilai Q-Square) 
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Nilai Q-Square berfungsi untuk menilai besaran keragaman atau variasi 

data penelitian terhadap fenomena yang sedang dikaji dan hasilnya sebagai berikut: 

Q2  = 1- (1-R1
2) 

 = 1-(1-0,75)(1-0)  = 0,75 atau 75% 

Galat Model = 100%-75% = 25% 

Hal tersebut menunjukkan model hasil analisis dapat menjelaskan 75% 

keragaman data dan mampu mengkaji fenomena yang dipakai dalam penelitian. 

sedangkan 25% dijelaskan faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini terkait 

dengan temuan dilapangan seperti kemungkinan adanya faktor semangat kerja, 

kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan atasan dapat juga mempengaruhi kinerja 

bendahara keuangan puskesmas di Kabupaten Lebak. 
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BAB VII 

PEMBAHASAN 

 

7.1 Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja dan motivasi 

Bendahara Puskesmas terhadap kinerja Bendahara Puskesmas puskesmas di 

Kabupaten Lebak  ini tentu saja memiliki keterbatasan. Dalam penelitian ini 

pemilihan responden hanya terbatas pada Bendahara Puskesmas di 40 

puskesmas yang berada wilayah kabupaten Lebak, sehingga tidak mengukur  

kinerja semua, tetapi hanya terfokus pada 3 orang Bendahara Puskesmas pada 

masing-masing puskesmas sehingga sampel penelitian menjadi sangat 

terbatas dan kurang memadai.  

 Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner bersifat 

subyektif, sehingga kebenaran data sangat tergantung kepada kejujuran 

responden pada saat menjawab.Pengambilan data responden awalnya 

menggunakan random sampling, namun mengingat keterbatasan waktu 

maka, peneliti mengambil data dengan cara purposive sampling, yaitu 

pengambilan data tergantung pada pasien dengan memenuhi kriteria 

penelitian. 
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 Penelitian ini dilakukan pada saat tertentu (cross sectional) dan 

melalui kuesioner  yang berdasarkan persepsi dari skore jawaban responden, 

sehingga sulit melihat perilaku Bendahara Puskesmas dalam rentang waktu 

yang panjang serta melihat kebenaran jawaban yang ditulis oleh responden. 

7.2. Diskusi terhadap hasil pengujian 

7.2.1 Pengaruh antara variabel Lingkungan Kerja Bendahara Puskesmas 

terhadap kinerja Bendahara Puskesmas di Kabupaten Lebak. 

Hasil uji terhadap koefisien parameter antara lingkungan kerja terhadap 

kinerja Bendahara Puskesmas menunjukkan terdapat pengaruh langsung 

sebesar 40.1%, sedangkan untuk pengaruh tidak langsung lingkungan kerja 

terhadap kinerja Bendahara Puskesmas melalui motivasi Bendahara 

Puskesmas sebesar 30%. Nilai T-Statistic sebesar 2.629 dan signifikan pada 

α=5%. Nilai T-Statistic tersebut berada jauh diatas nilai kritis (1,96). 

Berdasarkan hasil uji tersebut dapat dijelaskan bahwa pengaruh langsung 

lingkungan kerja lebih besar nilainya dibandingkan dengan pengaruh tidak 

langsung dan signifikan ada pengaruh yang positif dari kedua variable tersebut. 

Nilai T-statitik menunjukan, bahwa ada pengaruh langsung dan tidak langsung 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara keuangan puskesmas di 

Kabupaten Lebak tahun 2013. 

Hasil penelitian menunjukkan, terdapat pengaruh  yang positif dari 

lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara Puskesmas. Sehingga apabila 
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lingkungan kerja Bendahara Puskesmas ditingkatkan maka dapat 

meningkatkan pula kinerja Bendahara Puskesmas dalam  secara langsung 

maupun secara tidak langsung melalui motivasi, begitupun sebaliknya apabila 

lingkungan kerja menurun atau tidak diperhatikan dapat menurunkan kinerja 

Bendahara Puskesmas secara langsung dan tidak langsung. 

Indikator Keamanan memiliki tingkat signifikan yang paling tinggi 

dibandingkan indikator lainya pada lingkungan kerja Bendahara Puskesmas, 

sehingga patut mendapatkan intervensi sesuai harapan Bendahara Puskesmas 

untuk meningkatkan doronganya terhadap kinerja Bendahara Puskesmas 

Kabupaten Lebak. 

Dari ketiga indikator ukur yang dimiliki variabel lingkungan kerja 

Bendahara Puskesmas, semua indikator mampu menjelaskan variabel 

lingkungan kerja Bendahara Puskesmas yaitu hubungan kerja, keamanan dan 

suasana kerja, hal ini membuktikan teori oleh Hafizurracchman (2009) 

menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah keaadaan fisik dan nonfisik 

(psikologis) ditempat kerja seseorang di dalam mencapai tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan. Kondisi lingkungan kerja yang berbeda pada setiap 

organisasi dapat memberikan tingkat kepuasan yang berbeda pula bagi 

pegawai, sehingga prestasi kerja dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan 

padanya juga berbeda. Usaha penyelesaian untuk memperbaiki metode kerja 

dalam suatu organisasi atau tempat kerja yang lain adalah menjamin agar para 

pegawai dapat bekerja dan melaksanakan tugasnya dalam keadaan yang 
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memenuhi persyaratan, sehingga mereka dapat melakukan tugasnya tanpa 

mengalami hambatan. Hasil ini juga membuktikan penelitian Soehardi (2003) 

bahwa lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor (1) Kondisi bangunan dan 

ruang, (2) Kondisi  halaman dan kebun, (3) Lokasi atau  letak tempat  kerja 

(Puskesmas), (4) Fasilitas kerja dan (5) Keamanan Kerja. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Rahman (2011), ditemukan 

bahwa keamanan memberikan ketenangan kepada semua pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya. Terciptanya keamanan dapat memberikan semangat 

bekerja yang lebih baik tanpa kekhawatiran akan adanya hambatan karir yang 

berkaitan  ketidakadilan dari pimpinan. Tidak terjadinya kehilangan barang 

milik perorangan maupun milik puskesmas dapat meningkatkan rasa 

kebersamaan dan menghilangkan rasa kecurigaan diantara sesama pegawai. 

Hal yang sama diperkuat oleh penelitian Agung (2012), bahwa 

hubungan kerja dan suasana kerja yang baik, dimana satu sama lain merasa 

dihargai dapat meningkatkan persatuan dan kesatuan pegawai. Dengan  

persatuan dan  kesatuan yang makin kokoh dapat meningkatkan produksi 

puskesmas karena semua pegawai memiliki rasa tanggung jawab yang lebih 

tinggi. Keberadaan pemimpin harus mampu mengembangkan kekeluargaan 

yang makin baik 

Sehingga penulis menganalisis dalam penelitian ini, bahwa kondisi 

lingkungan kerja yang berbeda pada setiap organisasi (puskesmas) dapat 

memberikan tingkat kepuasan yang berbeda pula bagi pegawai, sehingga 
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prestasi kerja dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan padanya juga 

berbeda. Yang harus diusahakan untuk memperbaiki metode kerja dalam suatu 

organisasi atau tempat kerja yang lain adalah menjamin agar para pegawai 

dapat bekerja dan melaksanakan tugasnya dalam keadaan yang memenuhi 

persyaratan, sehingga mereka dapat melakukan tugasnya tanpa mengalami 

hambatan. 

Penulis juga berpendapat bahwa peningkatan kinerja tidak lepas dari 

faktor lingkungan kerja pegawai (bendahara) akan sangat berpengaruh 

terhadap prestasi kerja dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan 

kepadanya. 

 

7.2.2 Pengaruh antara variabel Motivasi terhadap Kinerja Bendahara 

Puskesmas  di Kabupaten Lebak. 

Hasil uji terhadap koefisien parameter antara motivasi Bendahara 

Puskesmas terhadap kinerja Bendahara Puskesmas menunjukkan terdapat 

pengaruh langsung sebesar 34.9% terhadap kinerja Bendahara Puskesmas, 

sedangkan untuk pengaruh tidak langsung motivasi Bendahara Puskesmas 

terhadap kinerja Bendahara Puskesmas melalui lingkungan kerja tidak ada 

yang mempengaruhinya. Nilai T-Statistic sebesar 2.279 dan signifikan pada 

α=5%. Nilai T-Statistic tersebut berada jauh diatas nilai kritis (1,96). 

Berdasarkan hasil uji tersebut dapat dijelaskan bahwa pengaruh langsung 

motivasi lebih besar nilainya dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 
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dan signifikan ada pengaruh yang positif dari kedua variable tersebut. Nilai 

T-statitik menunjukan, bahwa ada pengaruh langsung dan tidak langsung 

antara motivasi kerja terhadap kinerja Bendahara keuangan puskesmas di 

Kabupaten Lebak tahun 2013. 

Hasil penelitian menunjukkan, terdapat pengaruh  yang positif dari 

motivasi terhadap kinerja Bendahara Puskesmas di Kabupaten Lebak. 

Sehingga apabila motivasi ditingkatkan maka dapat meningkatkan pula 

kinerja Bendahara Puskesmas dalam  secara langsung maupun secara tidak 

langsung melalui lingkungan kerja, begitupun sebaliknya apabila motivasi 

menurun dapat menurunkan kinerja Bendahara Puskesmas dalam  secara 

langsung dan tidak langsung. 

Indikator Insentif memiliki tingkat signifikan yang paling tinggi 

dibandingkan indikator lainya pada motivasi Bendahara Puskesmas, 

sehingga patut mendapatkan intervensi sesuai harapan Bendahara Puskesmas 

untuk meningkatkan motivasinya terhadap kinerja Bendahara Puskesmas di 

Kabupaten Lebak. 

Dari ketiga indikator ukur yang dimiliki variabel motivasi Bendahara 

Puskesmas, semua indikator mampu menjelaskan variabel motivasi Bendahara 

Puskesmas yaitu Insentif, Kreatifitas, dan Tanggung Jawab, hal ini 

membuktikan teori oleh Uno (2008) menyatakan bahwa motivasi dipengaruhi 

oleh keyakinan, Insentif, Kreatifitas, karakteristik kepribadian dan isu 
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emosional. Hasil ini juga membuktikan penelitian para ahli ekonomi maupun 

akademis, kinerja banyak faktor yang mempengaruhinya. Seperti menurut 

Moon (1994) dalam Hafizurachman (2009) yang menyatakan bahwa kinerja 

dipengaruhi oleh Insentif, Kreatifitas dan Tanggung Jawab, sumber daya, 

kepemimpinan serta Lingkungan Kerja.  

Teori tersebut juga didukung penelitan sebelumnya oleh Usman (2010) 

yang dinyatakan bahwa kinerja selain dipengaruhi secara signifikan oleh 

lingkungan kerja, kreatifitas dan kemampuan (motivasi) juga faktor motivasi 

yang turut berkontribusi terhadap peningkatan kinerja Bendahara Puskesmas 

dengan nilai korelasi 0.88. 

Penulis menganalisis bahwa efektifitas Bendahara Puskesmas bekerja 

secara optimal dipengaruhi oleh seberapa mampu Bendahara Puskesmas 

tersebut menguasai keterampilan dan Tanggung Jawabnya yang membentuk 

motivasi yang memadai. Selain itu, faktor Tanggung Jawab juga mempunyai 

peran penting dalam mendorong Bendahara Puskesmas dalam mencapai 

tujuan. Melalui fungsinya, Bendahara Puskesmas harus mampu menyelaraskan 

kemampuan, Insentif dan sumber daya dengan tujuan puskesmas. 
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BAB VIII 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

8.1 Kesimpulan   

Penelitian ini berisikan suatu model yang menguji tentang pengaruh 

lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja Bendahara Puskesmas puskesmas 

Kabupaten Lebak Tahun 2013. Hasil pengujian hipotesis dengan Structural Equation 

Model (SEM) dengan metode smartPLS menghasilkan temuan penelitian yaitu : 

1. Terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara 

Puskesmas Kabupaten Lebak  sebesar 40.1%. Pengaruh langsung motivasi 

Bendahara Puskesmas terhadap kinerja Bendahara Puskesmas sebesar 

34.9%.  

2. Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja Bendahara 

Puskesmas melalui motivasi sebesar 30%. 

3. Variabel kinerja Bendahara Puskesmas dipengaruhi langsung oleh beberapa 

variabel diantaranya variabel lingkungan kerja (40.1%) dan motivasi 

Bendahara Puskesmas (34.9%). Sedangkan faktor lain yang tidak diteliti 

mempengaruhi variabel kinerja Bendahara Puskesmas sebesar 25%. 
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Dengan demikian, dari temuan tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 

variabel kinerja Bendahara Puskesmas  dipengaruhi beberapa variabel diantaranya 

variabel lingkungan kerja dan motivasi Bendahara Puskesmas. Sehingga Kinerja 

Bendahara Puskesmas merupakan salah satu ukuran yang dapat dipakai dalam 

menentukan percepatan kinerja Bendahara Puskesmas. Model penelitian ini dapat 

digunakan untuk penilaian faktor yang dipentingkan oleh faktor kinerja, karena 

kontribusi faktor pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja cukup besar nilainya 

terhadap kinerja. 

8.2 Saran-saran   

Berdasarkan keterbatasan dalam penelitian ini, maka saran-saran dalam 

penelitian selanjutnya sebagai berikut: 

1. Meningkatkan sikap positif pegawai terhadap lingkungan kerja perlu 

mendapat dorongan dari kepala puskesmas antara lain dengan terciptanya 

keamanan dan suasana kerja lingkungan kerja yang baik. Hendaknya upaya-

upaya menata dan meningkatkan lingkungan kerja puskesmas menjadi 

lingkungan kerja yang kondusif bagi semua pegawai dalam bertugas di 

puskesmas terus dilakukan sertiap waktu. Dengan demikian diharapkan sikap 

pegawai pada lingkungan kerja menjadi lebih positif, seperti perhatian 

terhadap keamanan asset perusahaan dari pengaruh luar, pengaturan ruangan, 

dan kebersihan tempat bekerja. 
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2. Setiap puskesmas di Kabupaten Lebak hendaknya memperhatikan 

keterlambatan penyampaian laporan keuangan oleh satuan kerja, 

memberlakukan pengenaan sanksi sesuai ketentuan yang berlaku, serta 

melakukan sosialisasi dan pembinaan pada seluruh satuan kerja dibawahnya 

terkait ketentuan waktu penyampaian laporan keuangan sehingga laporan 

keuangan dapat disampaikan secara tepat waktu. 

3. Agar lingkungan kerja terus diperbaiki terutama suasana kerja, mengingat 

nilai faktor suasana kerja paling kecil dibandingkan indikator lainnya. 

Suasana kerja sangat menentukan keberhasilan karyawan dalam bekerja. 

4. Untuk penelitian selanjutnya responden dapat diperluas misalnya menjadi 

satuan kerja di wilayah puskesmas yang berada di daerah terpencil, 

khususnya terkait variabel sumber daya manusia, sarana pendukung, dan 

aksesibilitas wilayah, dimana untuk ketiga faktor tersebut cenderung lebih 

rendah atau dengan tingkatan yang lebih bervariasi. Selain itu, diharapkan 

pula menggunakan variabel-variabel lain yang dirasa mungkin 

mempengaruhi ketepatan waktu penyampaian laporan keuangan satuan kerja, 

seperti besarnya anggaran yang dikelola.
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KINERJA BENDAHARA KEUANGAN PUSKESMAS KABUPATEN LEBAK 

BANTEN TAHUN 2013 

 

 

Dengan hormat, saya AAM ZAKARIA NPM. : 20.10.000.126 sedang melakukan riset 

mengenai pengaruh Lingkungan kerja dan Motivasi kerja terhadap kinerja Bendahara 

keuangan Puskesmas di Kabupaten Lebak Tahun 2013. Seluruh data dan informasi akan 

dianalisis dalam rangka penyusunan tesis sebagai tugas akhir di Program Pasca Sarjana 

ILMU KESEHATAN MASYARAKAT SEKOLAH TINGGI ILMU KESEHATAN 

INDONESIA MAJU. Kesediaan anda dalam mengisi kuesioner ini akan sangat membantu. 

Terima kasih. 

 

Petunjuk: Kuesioner ini berisi sejumlah pernyataan. Silahkan anda tunjukkan seberapa 

besar tingkat pilihan anda terhadap pernyataan dengan memberi tanda X pada kotak jawaban 

yang dipilih. Tidak ada jawaban benar salah. Anda cukup menjawab langsung sesuai dengan 

apa yang muncul pertama kali dalam pikiran Anda. Selamat mengisi kuesioner ini! 

 

Profil Responden: 

a. Nama     : 

b. Umur    : .................. Tahun 

c. Jenis Kelamin   : Laki-laki/Perempuan* 

d. Lama Bekerja   : ……………… Tahun 

e. Pendidikan terakhir  :SLTP/SLTA/D3/S1/S2* coret yang tidak perlu 

f. Jabatan    : 
 

Petunjuk Pengisian  Angket; 

a. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara menilai Pegawai di 

tempat Anda bekerja 

b. Berilah tanda silang X pada kolom yang Bapak/Ibu/Sudara pilih sesuai keadaan yang 

sebenarnya 



 

 

 

c. Ada lima alternatif jawaban,untuk variabel kinerja pegawai, yaitu : 

Nilai 5 = persepsi sangat positif 

Nilai 4 = persepsi positif 

Nilai 3 = persepsi netral 

Nilai 2 = persepsi negatif 

Nilai 1 = persepsi sangat negatif 

A. Kuesioner kinerja. 

 

1. Berilah nilai mengenai faktor Hasil Pekerjaan  

 

2. Berilah nilai mengenai faktor Ketepatan Waktu  

PEGAWAI MEMILIKI 

TARGET WAKTU 

BEKERJA SESUAI 

STANDAR PERUSAHAAN 

5 4 3 2 1 PEGAWAI TIDAK 

MEMILIKI TARGET 

WAKTU BEKERJA 

SESUAI STANDAR 

PERUSAHAAN 

Pegawai bekerja sesuai SOP 5 4 3 2 1 Pegawai bekerja tidak sesuai 

SOP 

Mampu menyelesaikan jumlah 

pekerjaan 

5 4 3 2 1 Tidak Mampu menyelesaikan 

jumlah pekerjaan 

Pegawai tepat mengumpulkan 

laporan kerjanya 

5 4 3 2 1 Pegawai tidak tepat 

mengumpulkan laporan 

kerjanya 

Hasil kerja pegawai sesuai 

dengan waktu yang diinginkan 

pimpinan  

5 4 3 2 1 Hasil kerja pegawai tidak 

sesuai dengan waktu yang 

diinginkan pimpinan  



 

 

 

 

  

MAMPU 

MENYELESAIKAN 

PEKERJAAN SESUAI 

DENGAN STANDAR 

YANG DITETAPKAN 

PUSKESMAS 

5 4 3 2 1 TIDAK MAMPU 

MENYELESAIKAN 

PEKERJAAN SESUAI 

DENGAN STANDAR 

YANG DITETAPKAN 

PUSKESMA 

Sanggup menangani 

pekerjaan dengan volume 

pekerjaan yang banyak 

5 4 3 2 1 Tidak sanggup menangani 

pekerjaan dengan volume 

pekerjaan yang banyak  

Hadir tepat waktu ketika 

bekerja  

5 4 3 2 1 Hadir tidak tepat waktu 

ketika bekerja 

Memiliki tingkat kehadiran 

yang tinggi sewaktu bekerja  

5 4 3 2 1 Tidak memiliki tingkat 

kehadiran yang tinggi 

sewaktu bekerja  

Melakukan mekanisme 

perencanaan keuangan yang 

baik sesuai jadwal 

5 4 3 2 1 Tidak melakukan mekanisme 

perencanaan keuangan yang 

baik sesuai jadwal 



 

 

 

3. Berilah nilai mengenai Prestasi Kerja 

 

  

SAYA MEMULAI LEBIH 

DAHULU MEMBERSIHKAN 

LINGKUNGAN 

PERUSAHAAN 

5 4 3 2 1 PIMPINAN MEMULAI LEBIH 

DAHULU MEMBERSIHKAN 

LINGKUNGAN 

PERUSAHAAN 

Saya suka memanfaatkan 

waktu senggang untuk 

membuat program kerja 

bersama team kerjanya 

5 4 3 2 1 Saya suka memanfaatkan waktu 

senggang untuk mengobrol 

bersama rekan kerja yang lain 

Saya rajin membuat agenda 

kerja mingguan bersama team 

kerjanya 

5 4 3 2 1 Saya malas membuat agenda 

kerja mingguan bersama team 

kerjanya 

Saya membuat rencana 

program keuangan yang 

bernilai bagi masyarakat 

sekitarnya 

5 4 3 2 1 Saya membuat rencana program 

keuangan yang tidak bernilai 

bagi masyarakat sekitarnya 

Saya dan pimpinan 

memberikan ruang usaha di 

sekitar perusahaan 

5 4 3 2 1 Saya dan pimpinan melarang 

usaha di sekitar perusahaan  



 

 

 

B. Kuesioner Motivasi 

 

Profil Responden: 

a. Nama     : 

b. Umur    : .................. Tahun 

c. Jenis Kelamin   : Laki-laki/Perempuan* 

d. Lama Bekerja   : ……………… Tahun 

e. Pendidikan terakhir  :SLTP/SLTA/D3/S1/S2* coret yang tidak perlu 

f. Jabatan    : 
 

Petunjuk Pengisian  Angket; 

a. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara menilai Pegawai di 

tempat Anda bekerja 

b. Berilah tanda silang X pada kolom yang Bapak/Ibu/Sudara pilih sesuai keadaan yang 

sebenarnya 

c. Ada lima alternatif jawaban,untuk variabel Motivasi pegawai, yaitu : 

Nilai 5 = persepsi sangat positif 

Nilai 4 = persepsi positif 

Nilai 3 = persepsi netral 

Nilai 2 = persepsi negatif 

Nilai 1 = persepsi sangat negatif 

 

  



 

 

 

1. Berilah nilai mengenai Insentif 

 

2..Berilah nilai mengenai Kreatifitas 

SAYA BEKERJA 

MENERIMA INSENTIF 

TAMBAHAN, DILUAR GAJI 

JASA PEKERJAANNYA 

5 4 3 2 1 SAYA BEKERJA TIDAK 

MENERIMA INSENTIF 

TAMBAHAN, DILUAR GAJI 

JASA PEKERJAANYA 

Saya bekerja mendapat bonus 

tambahan dari pimpinan 

5 4 3 2 1 Saya bekerja tidak mendapat 

bonus tambahan dari pimpinan 

Saya menerima honor tetap 

sesuai dengan pekerjaan yang 

saya laksanakan 

5 4 3 2 1 Saya tidak menerima honor tetap 

sesuai dengan pekerjaan yang 

saya laksanakan 

Saya menerima reward berupa 

penghargaan karena 

keberhasilan perencanaan 

keuangan yang sistematis 

5 4 3 2 1 Saya tidak menerima reward 

berupa penghargaan karena 

keberhasilan  perencanaan 

keuangan yang sistematis 

Saya bekerja semata-mata 

hanya mencari upah uang 

tambahan. 

5 4 3 2 1 Saya bekerja semata-mata bukan 

hanya mencari upah uang 

tambahan. 

SAYA MEMPUNYAI 

KETRAMPILAN 

MENGELOLA 

SERANGKAIAN TUGAS 

YANG BERBEDA 

 

5 4 3 2 1 SAYA TIDAK MEMPUNYAI 

KETRAMPILAN 

MENGELOLA 

SERANGKAIAN TUGAS 

YANG BERBEDA 

 

Saya mempunyai ketrampilan 

untuk beradaptasi dengan 

lingkungan kerja baru 

5 4 3 2 1 Saya tidak mempunyai 

ketrampilan untuk beradaptasi 

dengan lingkungan kerja baru 



 

 

 

 

 

3.Berilah nilai mengenai Tanggung Jawab  

 

 

Saya mempunyai ketrampilan 

melaksanakan tugas rutin sesuai 

dengan standar ditempat kerja 

5 4 3 2 1 Saya tidak mempunyai 

ketrampilan melaksanakan tugas 

rutin sesuai dengan standar 

ditempat kerja 

Saya dapat mengenali secara 

dini adanya gejala 

penyimpangan keuangan 

5 4 3 2 1 Saya tidak dapat mengenali 

secara dini adanya 

penyimpangan keuangan 

Saya memberikan saran untuk 

perencanaan keuangan melalui 

ide yang inovatif 

5 4 3 2 1 Saya tidak memberikan saran 

untuk  perencanaan keuangan 

melalui ide yang inovatif 

TELITI DALAM 

KERAPIHAN KERJA 

PENYUSUNAN RENCANA 

KERJA 

5 4 3 2 1 TIDAK TELITI DALAM 

KERAPIHAN KERJA 

PENYUSUNAN RENCANA 

KERJA 

Membuat rencana kegiatan 

setiap bulannya 

5 4 3 2 1 Tidak pernah membuat 

rencana kegiatan setiap 

bulannya 

Kecepatan penyusunan 

rencana kerja 

5 4 3 2 1 lambat penyusunan rencana 

kerja 

Tepat waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaaan 

5 4 3 2 1 Tidak tepat waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaaan 

Bekerja sesuai dengan job 

description pada bagiannya 

masing-masing 

5 4 3 2 1 Bekerja tidak sesuai dengan 

job description pada 

bagiannya masing-masing 



 

 

 

 



 

 

 

C. Kuesioner Lingkungan Kerja 

Profil Responden: 

g. Nama     : 

h. Umur    : .................. Tahun 

i. Jenis Kelamin   : Laki-laki/Perempuan* 

j. Lama Bekerja   : ……………… Tahun 

k. Pendidikan terakhir  :SLTP/SLTA/D3/S1/S2* coret yang tidak perlu 

l. Jabatan    : 
 

Petunjuk Pengisian  Angket; 

d. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara menilai Pegawai di 

tempat Anda bekerja 

e. Berilah tanda silang X pada kolom yang Bapak/Ibu/Sudara pilih sesuai keadaan yang 

sebenarnya 

f. Ada lima alternatif jawaban,untuk variabel Lingkungan Kerja pegawai, yaitu : 

Nilai 5 = persepsi sangat positif 

Nilai 4 = persepsi positif 

Nilai 3 = persepsi netral 

Nilai 2 = persepsi negatif 

Nilai 1 = persepsi sangat negatif 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

1. Berilah nilai mengenai Keamanan Kerja   

 

2. Berilah nilai mengenai Hubungan Kerja  

LINGKUNGAN KANTOR 

LEBIH AMAN DARI 

PENGARUH LUAR SEPERTI 

BEBAS DARI TINDAKAN 

PENCURIAN ASSET 

PUSKESMAS 

 

5 4 3 2 1 LINGKUNGAN KANTOR 

TIDAK AMAN DARI 

PENGARUH LUAR SEPERTI 

TIDAK BEBAS DARI 

TINDAKAN PENCURIAN 

ASSET PUSKESMAS 

Aman dalam kesehatan 5 4 3 2 1 Tidak aman dalam kesehatan 

Aman akan keberlangsungan 

pekerjaan 

5 4 3 2 1 Tidak aman akan 

keberlangsungan pekerjaan 

Aman dalam bekerja 5 4 3 2 1 Tidak aman dalam bekerja 

Pemahaman dan prosedur 

kemananan kerja merupakan 

tanggung jawab bersama 

5 4 3 2 1 Pemahaman dan prosedur 

kemananan kerja bukan 

tanggung jawab bersama 

HUBUNGAN YANG BAIK 

KOMUNIKASI ANDA 

DENGAN REKAN KERJA 

5 4 3 2 1 HUBUNGAN YANG TIDAK 

BAIK KOMUNIKASI ANDA 

DENGAN REKAN KERJA 

Hubungan yang baik  

komunikasi dengan pimpinan 

5 4 3 2 1 Hubungan yang tidak baik antara   

komunikasi dengan pimpinan 

Kebebasan dalam 

menyampaikan pendapat 

kepimpinan 

5 4 3 2 1 Tidak ada Kebebasan dalam 

menyampaikan pendapat 

kepimpinan 

Kebebasan dalam 

menyampaikan pendapat 

kesesama 

5 4 3 2 1 Tidak ada Kebebasan dalam 

menyampaikan pendapat 

kesesama 



 

 

 

 

3. Berilah nilai mengenai Suasana Kerja  

 

 

 

 

Persaingan kerja yang sehat 

antara sesama rekan kerja 

5 4 3 2 1 Persaingan kerja yang tidak sehat 

antara sesama rekan kerja 

TENANG DALAM 

MELAKUKAN PEKERJAAN 

5 4 3 2 1 TIDAK ADA KETENANGAN 

DALAM MELAKUKAN 

PEKERJAAN 

Mampu mengkondisikan 

keluhan terhadap kegiatan anda 

dengan kegiatan teman 

seruangan 

5 4 3 2 1 Tidak mampu mengkondisikan 

keluhan terhadap kegiatan anda 

dengan kegiatan teman 

seruangan 

Situasi yang jauh tekanan kerja  5 4 3 2 1 Situasi yang penuh tekanan kerja 

Mampu menyelesaikan 

pekerjaan deadline dengan baik 

dalam keadaan suasana ruangan 

yang ribut 

5 4 3 2 1 Tidak mampu menyelesaikan 

pekerjaan deadline dengan baik 

dalam keadaan suasana ruangan 

yang ribut 

beradaptasi dengan keadaan 

kantor anda 

 

5 4 3 2 1 Tidak dapat beradaptasi dengan 

keadaan kantor anda 

 



 

 

 

3.5 Definisi Operasional dan Pengukurannya 

NO VARIABEL DEFINISI KONSEP DEFINISI OPERASIONAL 
ALAT UKUR CARA UKUR HASIL UKUR 

1 Kinerja 

Penampilan kerja  seseorang 

atau kelompok orang dalam 

melaksanakan tugasnya 

melalui penampilan kerjanya 

untuk mencapai tujuan 

organisasi yang telah 

ditetapkan 

Penampilan kerja  bendahara keuangan puskesmas 

dalam melaksanakan tugasnya melalui penampilan 

kerjanya untuk mencapai tujuan puskesmas  yang 

telah ditetapkan Indikator dari kinerja itu sendiri 

adalah :                                                                           

1. Prestasi Kerja                                                              

2. Ketepatan Waktu                                                        

3. Hasil Pekerjaan Kuesioner 

  

Responden  

Mengisi  

Kuesioner 

Skoring  

Kuesioner :  

15- 75 (15 

pertanyaan) 

2 Lingkungan Kerja 

Keadaan fisik dan nonfisik 

(psikologis) ditempat kerja 

seseorang di dalam mencapai 

tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan 

Keadaan fisik dan nonfisik (psikologis) ditempat 

kerja bendahara keuangan puskesmas dalam 

mencapai tujuan puskesmas yang telah ditetapkan. 

Indikator Lingkungan Kerja dalam penelitian ini  

adalah                                                                             

1. Keamanan Kerja                                                         

2. Hubungan Kerja                                                          

3. Suasana Kerja 

Kuesioner 

  

Responden  

Mengisi  

Kuesioner 

Skoring  

Kuesioner :  

15- 75 (15 

pertanyaan) 



 

 

 

3 Motivasi Kerja 

Dorongan dalam diri 

seseorang untuk 

melaksanakan pekerjaan di 

dalam mencapai tujuan 

organisasi 

Dorongan dalam diri bendahara keuangan puskesmas 

untuk melaksanakan pekerjaan di dalam mencapai 

tujuan puskesmas. Indikator motivasi dalam  

penelitian ini adalah                                                       1. 

Insentif                                                                        

2. Kreatifitas                                                                   

3. Tanggung jawab 

Kuesioner 

  

Responden  

Mengisi  

Kuesioner 

Skoring  

Kuesioner :  

15- 75 (15 

pertanyaan) 
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1.2. Model 

Specification 



 

 

 

Measurement Model Specification 

Manifest Variable Scores (Original) 

  Hub Kerja Insentif Jumlah pekerjaan Keamanan  Ketptn Waktu Kreatifitas Prestasi Kerja Suasana Kerja Tgg Jawab 

  5.000000 3.000000 4.000000 4.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 5.000000 3.000000 4.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 2.000000 2.000000 2.000000 3.000000 3.000000 2.000000 3.000000 2.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 2.000000 2.000000 3.000000 2.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 



 

 

 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 5.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 2.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 2.000000 

  3.000000 3.000000 5.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 



 

 

 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 



 

 

 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 
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1.3. PLS 

Quality Criteria 

Overview  

  AVE Composite Reliability R Square Cronbachs Alpha Communality Redundancy 

KINERJA 0.701617 0.871801 0.750195 0.773258 0.701617 0.401955 

LINGK. KERJA 0.671837 0.858857   0.755030 0.671836   

MOTIVASI 0.632905 0.835392 0.725773 0.698804 0.632905 0.450967 
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  redundancy 

KINERJA 0.401955 

LINGK. KERJA   

MOTIVASI 0.450967 
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Cronbachs Alpha 

  Cronbachs Alpha 

KINERJA 0.773258 

LINGK. KERJA 0.755030 

MOTIVASI 0.698804 
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Latent Variable Correlations 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

KINERJA 1.000000     

LINGK. KERJA 0.837639 1.000000   

MOTIVASI 0.828997 0.851923 1.000000 
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KINERJA 0.750195 

LINGK. KERJA   

MOTIVASI 0.725773 
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Cross Loadings 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

Hub Kerja 0.546058 0.706888 0.546294 

Insentif 0.828992 0.770489 0.904882 

Jumlah pekerjaan 0.927142 0.785862 0.746382 

Keamanan  0.860237 0.890587 0.826240 

Ketptn Waktu 0.597872 0.485053 0.450342 

Kreatifitas 0.480420 0.661410 0.642409 

Prestasi Kerja 0.942236 0.789604 0.828502 

Suasana Kerja 0.601334 0.850102 0.683154 



 

 

 

Tgg Jawab 0.622296 0.588505 0.816832 
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Total Effects 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

KINERJA       

LINGK. KERJA 0.837639   0.851923 

MOTIVASI 0.420793     
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Composite Reliability 

  Composite Reliability 

KINERJA 0.871801 
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Calculation Results 

Stop Criterion Changes 



 

 

 

  
Hub 

Kerja 
Insentif 

Jumlah 

pekerjaan 
Keamanan  

Ketptn 

Waktu 
Kreatifitas 

Prestasi 

Kerja 

Suasana 

Kerja 

Tgg 

Jawab 

Iteration 

0 
1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 1.000000 

Iteration 

1 
0.347664 0.495388 0.432170 0.488097 0.286977 0.393874 0.453780 0.375622 0.364972 

Iteration 

2 
0.330855 0.502510 0.435233 0.497295 0.275276 0.367102 0.458346 0.380214 0.378827 

Iteration 

3 
0.326177 0.503713 0.437218 0.499936 0.269190 0.362968 0.460283 0.381355 0.380767 

Iteration 

4 
0.324942 0.504124 0.437617 0.500631 0.267967 0.361425 0.460666 0.381656 0.381528 

Iteration 

5 
0.324607 0.504220 0.437744 0.500820 0.267582 0.361072 0.460787 0.381737 0.381699 

Iteration 

6 
0.324517 0.504248 0.437775 0.500870 0.267487 0.360969 0.460817 0.381759 0.381750 

Iteration 

7 
0.324493 0.504255 0.437784 0.500884 0.267460 0.360942 0.460825 0.381765 0.381762 

Iteration 

8 
0.324487 0.504257 0.437786 0.500887 0.267453 0.360935 0.460827 0.381766 0.381766 
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Outer Loadings 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

Hub Kerja   0.706888   

Insentif     0.904882 

Jumlah pekerjaan 0.927142     

Keamanan    0.890587   

Ketptn Waktu 0.597872     

Kreatifitas     0.642409 

Prestasi Kerja 0.942236     

Suasana Kerja   0.850102   

Tgg Jawab     0.816832 
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Outer Model (Weights or Loadings) 



 

 

 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

Hub Kerja   0.706888   

Insentif     0.904882 

Jumlah pekerjaan 0.927142     

Keamanan    0.890587   

Ketptn Waktu 0.597872     

Kreatifitas     0.642409 

Prestasi Kerja 0.942236     

Suasana Kerja   0.850102   

Tgg Jawab     0.816832 
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Path Coefficients 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

KINERJA       



 

 

 

LINGK. KERJA 0.479156   0.851923 

MOTIVASI 0.420793     
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Latent Variable Scores 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

  0.089554 1.201302 0.326210 

  0.264709 -0.576383 -1.334083 

  -2.002188 -1.548741 -1.891433 

  0.291857 -0.397054 0.050758 

  -0.833924 -0.979047 -1.334083 

  0.801985 0.402124 0.464503 

  -1.386537 -1.158377 -1.063942 

  0.291857 -0.000540 0.464503 

  0.599683 1.777146 0.592176 



 

 

 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  0.291857 -0.403204 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.506592 

  -0.701253 -0.173719 -0.506592 

  -1.386537 -1.158377 -1.063942 

  0.291857 -0.000540 0.464503 

  1.284966 -0.000540 0.464503 

  -0.015969 -0.397054 0.050758 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.015969 -0.397054 -0.501282 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  0.977140 1.777146 1.849345 



 

 

 

  0.291857 -0.403204 0.464503 

  1.592792 1.777146 0.592176 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.393427 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  -1.386537 -1.158377 -1.063942 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  1.592792 1.777146 1.849345 



 

 

 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  1.592792 0.569154 0.608108 

  1.592792 1.777146 0.592176 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  -1.009079 -0.570233 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  1.592792 0.569154 -1.063942 



 

 

 

  0.291857 0.402124 -0.639575 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.316905 -0.972897 -1.334083 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 -1.196231 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.289757 0.402124 0.464503 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  0.774838 0.402124 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 -2.305179 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  -0.323795 0.402124 0.464503 

  1.592792 0.049615 0.608108 



 

 

 

  -0.861072 1.777146 0.193227 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  -0.323795 0.402124 0.464503 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  1.592792 0.587604 1.849345 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -1.891433 

  0.264709 -0.397054 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.570233 -0.368298 

  -1.009079 -0.972897 -0.501282 

  -0.701253 -0.173719 -0.506592 



 

 

 

  -1.386537 -1.158377 -1.063942 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.701253 -0.173719 -0.506592 

  -1.386537 -1.158377 -1.063942 

  0.291857 -0.000540 0.464503 

  1.284966 -0.000540 0.464503 

  -0.015969 -0.397054 0.050758 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.526098 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  0.977140 1.777146 1.849345 

  0.291857 -0.403204 0.464503 

  1.592792 1.777146 0.592176 



 

 

 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.701253 -0.173719 -0.506592 

  -1.386537 -1.158377 -1.063942 

  0.291857 -0.000540 0.464503 

  1.284966 -0.000540 0.464503 

  -0.015969 -0.397054 0.050758 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.526098 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  0.977140 1.777146 1.849345 

  0.291857 -0.403204 0.464503 



 

 

 

  1.592792 1.777146 0.592176 

  1.592792 1.777146 1.849345 

  0.291857 0.402124 0.464503 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.701253 -0.173719 -0.506592 

  -1.386537 -1.158377 -1.063942 

  0.291857 -0.000540 0.464503 

  1.284966 -0.000540 0.464503 

  -0.015969 -0.397054 0.050758 

  -1.009079 -0.972897 -0.920338 

  -0.526098 -0.972897 -0.920338 

  0.291857 0.402124 0.464503 
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Manifest Variable Scores (Used) 

  Hub Kerja Insentif Jumlah pekerjaan Keamanan  Ketptn Waktu Kreatifitas Prestasi Kerja Suasana Kerja Tgg Jawab 

  1.364508 -0.684226 0.211455 0.335316 1.371517 1.346895 -0.802568 1.546958 0.484812 

  0.142561 -0.684226 1.314696 -0.814339 0.220594 -2.091985 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -1.778987 -1.995028 -1.963994 -0.930330 -0.945692 -1.909558 -0.562530 -1.710565 

  -1.079387 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 -0.945692 0.304422 -0.562530 0.484812 

  0.142561 -0.684226 0.211455 -0.814339 -2.081254 -2.091985 -0.802568 -1.617274 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 1.411413 0.492214 0.484812 

  1.364508 -1.778987 -1.995028 -1.963994 1.371517 1.346895 -1.909558 -1.617274 -1.710565 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -0.562530 0.484812 

  1.364508 1.505297 0.211455 1.484971 1.371517 1.346895 0.304422 1.546958 -1.710565 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -1.617274 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 



 

 

 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 0.200601 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 -0.684226 -0.891787 -0.814339 0.220594 0.200601 -0.802568 0.492214 -0.612876 

  1.364508 -1.778987 -1.995028 -1.963994 1.371517 1.346895 -1.909558 -1.617274 -1.710565 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -0.562530 0.484812 

  0.142561 0.410535 1.314696 0.335316 0.220594 0.200601 1.411413 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 0.410535 0.211455 0.335316 -0.930330 -0.945692 0.304422 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 0.211455 0.335316 -0.930330 -0.945692 0.304422 -0.562530 0.484812 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 -0.930330 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -1.617274 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 -1.710565 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 



 

 

 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 1.371517 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 -1.778987 -1.995028 -1.963994 1.371517 1.346895 -1.909558 -1.617274 -1.710565 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 -2.091985 1.411413 -1.617274 1.582501 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 -1.710565 



 

 

 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 0.492214 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  1.364508 -1.778987 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 -1.617274 -1.710565 

  0.142561 -1.778987 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -2.081254 -2.091985 -0.802568 -0.562530 -0.612876 



 

 

 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -2.301335 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -1.617274 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 -1.995028 0.335316 -2.081254 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 1.314696 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 -1.778987 0.211455 0.335316 0.220594 -2.091985 0.304422 0.492214 -1.710565 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 -2.081254 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 -1.963994 1.371517 -2.091985 1.411413 1.546958 1.582501 

  1.364508 -1.778987 1.314696 1.484971 -2.081254 1.346895 -1.909558 1.546958 1.582501 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 



 

 

 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 -2.081254 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  -2.301335 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  -1.079387 -1.778987 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -1.710565 

  -1.079387 -0.684226 1.314696 0.335316 0.220594 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 0.410535 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 0.492214 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 0.484812 

  0.142561 -0.684226 -0.891787 -0.814339 0.220594 0.200601 -0.802568 0.492214 -0.612876 

  1.364508 -1.778987 -1.995028 -1.963994 1.371517 1.346895 -1.909558 -1.617274 -1.710565 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 



 

 

 

  0.142561 -0.684226 -0.891787 -0.814339 0.220594 0.200601 -0.802568 0.492214 -0.612876 

  1.364508 -1.778987 -1.995028 -1.963994 1.371517 1.346895 -1.909558 -1.617274 -1.710565 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -0.562530 0.484812 

  0.142561 0.410535 1.314696 0.335316 0.220594 0.200601 1.411413 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 0.410535 0.211455 0.335316 -0.930330 -0.945692 0.304422 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 0.211455 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 -0.930330 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -1.617274 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 -1.710565 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 



 

 

 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 -0.684226 -0.891787 -0.814339 0.220594 0.200601 -0.802568 0.492214 -0.612876 

  1.364508 -1.778987 -1.995028 -1.963994 1.371517 1.346895 -1.909558 -1.617274 -1.710565 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -0.562530 0.484812 

  0.142561 0.410535 1.314696 0.335316 0.220594 0.200601 1.411413 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 0.410535 0.211455 0.335316 -0.930330 -0.945692 0.304422 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 0.211455 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 -0.930330 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -1.617274 0.484812 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 -1.710565 

  1.364508 1.505297 1.314696 1.484971 1.371517 1.346895 1.411413 1.546958 1.582501 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 



 

 

 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 -0.684226 -0.891787 -0.814339 0.220594 0.200601 -0.802568 0.492214 -0.612876 

  1.364508 -1.778987 -1.995028 -1.963994 1.371517 1.346895 -1.909558 -1.617274 -1.710565 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 -0.562530 0.484812 

  0.142561 0.410535 1.314696 0.335316 0.220594 0.200601 1.411413 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 0.410535 0.211455 0.335316 -0.930330 -0.945692 0.304422 -0.562530 0.484812 

  -1.079387 -0.684226 -0.891787 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  -1.079387 -0.684226 0.211455 -0.814339 -0.930330 -0.945692 -0.802568 -0.562530 -0.612876 

  0.142561 0.410535 0.211455 0.335316 0.220594 0.200601 0.304422 0.492214 0.484812 
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Outer Weights 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

Hub Kerja   0.324487   



 

 

 

Insentif     0.504257 

Jumlah pekerjaan 0.437786     

Keamanan    0.500887   

Ketptn Waktu 0.267453     

Kreatifitas     0.360935 

Prestasi Kerja 0.460827     

Suasana Kerja   0.381766   

Tgg Jawab     0.381766 
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1.4. Data Preprocessing 

Results (chronologically) 

Step 0 (Original Matrix) 

  Hub Kerja Insentif Jumlah pekerjaan Keamanan  Ketptn Waktu Kreatifitas Prestasi Kerja Suasana Kerja Tgg Jawab 



 

 

 

  5.000000 3.000000 4.000000 4.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 5.000000 3.000000 4.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 2.000000 2.000000 2.000000 3.000000 3.000000 2.000000 3.000000 2.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 2.000000 2.000000 3.000000 2.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 5.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 



 

 

 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 2.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 



 

 

 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 2.000000 

  3.000000 3.000000 5.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 



 

 

 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 



 

 

 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 
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1.5. Index Values 

Results 

Measurement Model (restandardised) 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 



 

 

 

Hub Kerja   0.863781   

Insentif     0.990629 

Jumlah pekerjaan 1.022861     

Keamanan    1.023868   

Ketptn Waktu 0.688105     

Kreatifitas     0.736390 

Prestasi Kerja 1.043046     

Suasana Kerja   0.896639   

Tgg Jawab     0.896627 
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Path Coefficients 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

KINERJA       

LINGK. KERJA 0.484423   0.904085 



 

 

 

MOTIVASI 0.400874     
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Measurement Model 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

Hub Kerja   0.310234   

Insentif     0.377577 

Jumlah pekerjaan 0.371408     

Keamanan    0.367731   

Ketptn Waktu 0.249855     

Kreatifitas     0.280674 

Prestasi Kerja 0.378737     

Suasana Kerja   0.322035   

Tgg Jawab     0.341749 
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Latent Variable Scores (unstandardised) 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

Case 0 3.871119 4.632269 3.903097 

Case 1 3.992671 3.310234 2.719326 

Case 2 2.249855 2.632269 2.280674 

Case 3 4.000000 3.367731 3.719326 

Case 4 3.121552 2.988199 2.719326 

Case 5 4.378737 4.000000 4.000000 

Case 6 2.749566 2.930702 2.842023 

Case 7 4.000000 3.677965 4.000000 

Case 8 4.249855 5.000000 3.974754 

Case 9 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 10 4.000000 3.355929 4.000000 

Case 11 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

Case 12 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 13 3.000000 3.000000 3.280674 

Case 14 3.249855 3.632269 3.280674 

Case 15 2.749566 2.930702 2.842023 

Case 16 4.000000 3.677965 4.000000 

Case 17 4.750145 3.677965 4.000000 

Case 18 3.750145 3.367731 3.719326 

Case 19 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 20 3.750145 3.367731 3.341749 

Case 21 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 22 4.500289 5.000000 5.000000 

Case 23 4.000000 3.355929 4.000000 

Case 24 5.000000 5.000000 3.974754 

Case 25 5.000000 5.000000 5.000000 



 

 

 

Case 26 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 27 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 28 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 29 3.499711 3.000000 3.000000 

Case 30 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 31 2.749566 2.930702 2.842023 

Case 32 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 33 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 34 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 35 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 36 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 37 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 38 5.000000 4.033894 4.157977 

Case 39 5.000000 5.000000 3.974754 



 

 

 

Case 40 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 41 3.000000 3.322035 3.000000 

Case 42 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 43 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 44 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 45 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 46 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 47 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 48 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 49 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 50 5.000000 4.033894 2.842023 

Case 51 4.000000 4.000000 3.244845 

Case 52 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 53 2.750145 3.000000 2.719326 



 

 

 

Case 54 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 55 4.000000 2.735461 4.000000 

Case 56 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 57 2.757474 4.000000 4.000000 

Case 58 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 59 4.371408 4.000000 4.000000 

Case 60 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 61 4.000000 4.000000 2.000000 

Case 62 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 63 3.500289 4.000000 4.000000 

Case 64 5.000000 3.896808 4.157977 

Case 65 3.114223 5.000000 3.867268 

Case 66 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 67 4.000000 4.000000 4.000000 



 

 

 

Case 68 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 69 3.500289 4.000000 4.000000 

Case 70 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 71 5.000000 4.069298 5.000000 

Case 72 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 73 3.000000 3.000000 2.280674 

Case 74 3.992671 3.367731 3.000000 

Case 75 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 76 3.000000 3.322035 3.377577 

Case 77 3.000000 3.000000 3.341749 

Case 78 3.249855 3.632269 3.280674 

Case 79 2.749566 2.930702 2.842023 

Case 80 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 81 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

Case 82 3.249855 3.632269 3.280674 

Case 83 2.749566 2.930702 2.842023 

Case 84 4.000000 3.677965 4.000000 

Case 85 4.750145 3.677965 4.000000 

Case 86 3.750145 3.367731 3.719326 

Case 87 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 88 3.371408 3.000000 3.000000 

Case 89 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 90 4.500289 5.000000 5.000000 

Case 91 4.000000 3.355929 4.000000 

Case 92 5.000000 5.000000 3.974754 

Case 93 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 94 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 95 3.000000 3.000000 3.000000 



 

 

 

Case 96 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 97 3.249855 3.632269 3.280674 

Case 98 2.749566 2.930702 2.842023 

Case 99 4.000000 3.677965 4.000000 

Case 100 4.750145 3.677965 4.000000 

Case 101 3.750145 3.367731 3.719326 

Case 102 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 103 3.371408 3.000000 3.000000 

Case 104 4.000000 4.000000 4.000000 

Case 105 4.500289 5.000000 5.000000 

Case 106 4.000000 3.355929 4.000000 

Case 107 5.000000 5.000000 3.974754 

Case 108 5.000000 5.000000 5.000000 

Case 109 4.000000 4.000000 4.000000 



 

 

 

Case 110 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 111 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 112 3.249855 3.632269 3.280674 

Case 113 2.749566 2.930702 2.842023 

Case 114 4.000000 3.677965 4.000000 

Case 115 4.750145 3.677965 4.000000 

Case 116 3.750145 3.367731 3.719326 

Case 117 3.000000 3.000000 3.000000 

Case 118 3.371408 3.000000 3.000000 

Case 119 4.000000 4.000000 4.000000 
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Index Values for Latent Variables 

  LV Index Values 

KINERJA 3.776772 



 

 

 

LINGK. KERJA 3.706268 

MOTIVASI 3.658352 
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Table of contents (complete) 

• Bootstrapping 
o Bootstrapping 

▪ Outer Weights 

▪ Inner Model T-Statistic 

▪ Path Coefficients 

▪ Total Effects (Mean, STDEV, T-Values) 

▪ Outer Model T-Statistic 

▪ Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values) 

▪ Outer Weights (Mean, STDEV, T-Values) 

▪ Total Effects 

▪ Outer Loadings 

▪ Outer Loadings (Mean, STDEV, T-Values) 

• Model 
o Specification 

▪ Measurement Model Specification 

▪ Manifest Variable Scores (Original) 



 

 

 

▪ Structural Model Specification 

• Data Preprocessing 
o Results (chronologically) 

▪ Step 0 (Original Matrix) 

 

1.7. Bootstrapping 

Bootstrapping 

Outer Weights 

  
Hub 

Kerja 
Insentif 

Jumlah 

pekerjaan 
Keamanan  

Ketptn 

Waktu 
Kreatifitas 

Prestasi 

Kerja 

Suasana 

Kerja 

Tgg 

Jawab 

Sample 0 0.232064 0.464688 0.435030 0.694850 0.244932 0.193988 0.502062 0.347913 0.474709 

Sample 1 0.251307 0.553527 0.448996 0.518770 0.203621 0.291522 0.510573 0.415811 0.394246 

Sample 2 0.247748 0.497890 0.470369 0.500535 0.194061 0.262600 0.488518 0.460806 0.452910 

Sample 3 0.419991 0.502851 0.419637 0.490643 0.293182 0.451883 0.439623 0.334936 0.329109 

Sample 4 0.334531 0.522214 0.417884 0.588187 0.311214 0.391703 0.434651 0.330869 0.388859 

Sample 5 0.363539 0.523236 0.414379 0.443044 0.314329 0.410339 0.423814 0.359638 0.363141 

Sample 6 0.282299 0.522257 0.491747 0.487668 0.117307 0.311372 0.526082 0.417918 0.429317 



 

 

 

Sample 7 0.259770 0.608531 0.450565 0.517960 0.223346 0.311521 0.501582 0.406860 0.337048 

Sample 8 0.381431 0.514525 0.408676 0.481706 0.321298 0.434684 0.427809 0.334990 0.334838 

Sample 9 0.306465 0.569863 0.448826 0.490000 0.279565 0.373490 0.459877 0.396000 0.373195 

Sample 

10 
0.307308 0.538284 0.438481 0.488919 0.263339 0.366128 0.475977 0.394218 0.356232 

Sample 

11 
0.249141 0.472554 0.477444 0.544612 0.125467 0.236821 0.532946 0.434846 0.486193 

Sample 

12 
0.267898 0.436666 0.419667 0.500099 0.266645 0.293735 0.478379 0.412481 0.416764 

Sample 

13 
0.223829 0.544036 0.468424 0.615606 0.183967 0.237014 0.497711 0.394642 0.442690 

Sample 

14 
0.311393 0.485304 0.446673 0.506334 0.198404 0.347903 0.504432 0.376923 0.357548 

Sample 

15 
0.327671 0.534647 0.390091 0.500673 0.311447 0.406705 0.427150 0.420254 0.307122 

Sample 

16 
0.317145 0.480617 0.430672 0.482875 0.282721 0.285399 0.431445 0.440199 0.415271 



 

 

 

Sample 

17 
0.300590 0.539234 0.473424 0.532334 0.202589 0.366256 0.486496 0.395981 0.402107 

Sample 

18 
0.305583 0.443357 0.400321 0.518047 0.292728 0.332466 0.486844 0.376417 0.406683 

Sample 

19 
0.152405 0.563972 0.505746 0.572857 0.089027 0.212210 0.506448 0.430801 0.450787 

Sample 

20 
0.235459 0.621225 0.444534 0.584690 0.246817 0.316636 0.487922 0.424993 0.390625 

Sample 

21 
0.320645 0.447015 0.485328 0.527409 0.244232 0.397366 0.476658 0.378908 0.455325 

Sample 

22 
0.314319 0.606559 0.425716 0.494569 0.304866 0.495102 0.439276 0.404299 0.273536 

Sample 

23 
0.395218 0.490200 0.403363 0.435090 0.284190 0.300551 0.443215 0.372884 0.399493 

Sample 

24 
0.342255 0.547254 0.394179 0.499469 0.307297 0.399893 0.466156 0.356107 0.324237 

Sample 

25 
0.316516 0.549672 0.433906 0.499148 0.278198 0.298182 0.435888 0.424937 0.392901 

Sample 

26 
0.354430 0.412205 0.437537 0.506958 0.285729 0.374102 0.412181 0.356096 0.422783 



 

 

 

Sample 

27 
0.242244 0.517873 0.455835 0.577950 0.261054 0.292793 0.460389 0.417769 0.415439 

Sample 

28 
0.319849 0.522213 0.415556 0.531247 0.282057 0.371659 0.464277 0.348826 0.320312 

Sample 

29 
0.325840 0.425709 0.450252 0.459214 0.235375 0.310160 0.496349 0.370394 0.400678 

Sample 

30 
0.333929 0.490539 0.443116 0.511146 0.266167 0.306531 0.435318 0.441386 0.454298 

Sample 

31 
0.295966 0.490238 0.420326 0.477231 0.277735 0.407521 0.470946 0.392348 0.329432 

Sample 

32 
0.335834 0.437453 0.445884 0.528334 0.261737 0.348519 0.438680 0.333201 0.382991 

Sample 

33 
0.126366 0.534141 0.479625 0.586858 0.157775 0.214781 0.527003 0.487936 0.484080 

Sample 

34 
0.347761 0.446570 0.454903 0.541570 0.280599 0.335319 0.455221 0.353977 0.440977 

Sample 

35 
0.390901 0.506368 0.413921 0.453279 0.276516 0.364103 0.442166 0.389049 0.366212 

Sample 

36 
0.342496 0.524402 0.404805 0.431331 0.299953 0.384293 0.452671 0.407819 0.328890 



 

 

 

Sample 

37 
0.298223 0.528692 0.443262 0.497525 0.293288 0.373300 0.461853 0.379417 0.366350 

Sample 

38 
0.182583 0.563710 0.473617 0.574509 0.157518 0.180269 0.511494 0.444872 0.460695 

Sample 

39 
0.285374 0.551420 0.465548 0.577766 0.225918 0.325456 0.462171 0.375483 0.414975 

Sample 

40 
0.317472 0.479012 0.436687 0.520346 0.258671 0.347544 0.487272 0.386533 0.402433 

Sample 

41 
0.325915 0.475689 0.434268 0.464445 0.279199 0.400424 0.442575 0.359755 0.317772 

Sample 

42 
0.316774 0.522217 0.459308 0.510908 0.204317 0.329370 0.483206 0.391120 0.371898 

Sample 

43 
0.274689 0.538563 0.435428 0.474728 0.265068 0.384332 0.506844 0.420743 0.351599 

Sample 

44 
0.339091 0.503482 0.412184 0.471704 0.293525 0.341883 0.457800 0.373527 0.381674 

Sample 

45 
0.273323 0.558181 0.417231 0.544571 0.286331 0.348175 0.458867 0.386626 0.331359 

Sample 

46 
0.277139 0.493761 0.417888 0.526366 0.295133 0.359739 0.448912 0.385357 0.357499 



 

 

 

Sample 

47 
0.324040 0.508818 0.425397 0.499637 0.292807 0.421695 0.459370 0.343171 0.331649 

Sample 

48 
0.345622 0.498664 0.406082 0.474111 0.298137 0.331887 0.439576 0.372644 0.369759 

Sample 

49 
0.299421 0.506532 0.458389 0.536595 0.213994 0.293851 0.511999 0.405420 0.448275 

Sample 

50 
0.358628 0.548441 0.454435 0.512343 0.205892 0.345667 0.498773 0.363988 0.389692 

Sample 

51 
0.258404 0.493178 0.452779 0.518568 0.257428 0.314073 0.477791 0.400365 0.408015 

Sample 

52 
0.346746 0.473842 0.398691 0.522499 0.309407 0.386578 0.460877 0.326740 0.369847 

Sample 

53 
0.328474 0.440725 0.430232 0.446154 0.214617 0.285470 0.533168 0.416386 0.439118 

Sample 

54 
0.290559 0.502436 0.424827 0.484995 0.276313 0.355997 0.468790 0.397234 0.345534 

Sample 

55 
0.255320 0.526645 0.461968 0.528584 0.185003 0.343309 0.540510 0.390184 0.367540 

Sample 

56 
0.381329 0.500479 0.413809 0.537733 0.282845 0.327643 0.445927 0.353179 0.411675 



 

 

 

Sample 

57 
0.334161 0.473847 0.434293 0.448792 0.271681 0.347560 0.444474 0.418243 0.391791 

Sample 

58 
0.165276 0.568660 0.485372 0.574812 0.179560 0.251517 0.495073 0.441582 0.436496 

Sample 

59 
0.235968 0.498535 0.414379 0.524057 0.306408 0.389547 0.471489 0.417562 0.364865 

Sample 

60 
0.280629 0.567805 0.441223 0.513943 0.276455 0.328631 0.477819 0.414349 0.387031 

Sample 

61 
0.265426 0.538802 0.434482 0.567939 0.273511 0.388564 0.438124 0.458239 0.348221 

Sample 

62 
0.369995 0.452913 0.426539 0.505598 0.278515 0.340833 0.463241 0.313320 0.402193 

Sample 

63 
0.366768 0.472310 0.404824 0.500157 0.318624 0.370976 0.431131 0.338162 0.363630 

Sample 

64 
0.128928 0.529654 0.516674 0.570769 0.073075 0.166037 0.519826 0.441295 0.492542 

Sample 

65 
0.254959 0.480199 0.462435 0.510150 0.152974 0.209104 0.529032 0.437195 0.473128 

Sample 

66 
0.280701 0.505164 0.446777 0.500096 0.206257 0.322980 0.500421 0.445891 0.403283 



 

 

 

Sample 

67 
0.245910 0.532195 0.470240 0.531584 0.150728 0.255611 0.502877 0.444798 0.424689 

Sample 

68 
0.264879 0.591522 0.458415 0.535941 0.202074 0.249917 0.497013 0.452405 0.429782 

Sample 

69 
0.312644 0.461868 0.466835 0.475461 0.239704 0.318302 0.471729 0.427022 0.463138 

Sample 

70 
0.404535 0.433949 0.442628 0.471884 0.316081 0.418503 0.405733 0.362993 0.412190 

Sample 

71 
0.312549 0.561395 0.425475 0.526899 0.277786 0.410568 0.446660 0.354495 0.285757 

Sample 

72 
0.266670 0.496270 0.481080 0.507675 0.229434 0.390990 0.469622 0.382272 0.382799 

Sample 

73 
0.388148 0.457695 0.380017 0.467788 0.348969 0.475562 0.432540 0.319391 0.310774 

Sample 

74 
0.308887 0.540520 0.448479 0.473022 0.257933 0.398800 0.445119 0.397909 0.326374 

Sample 

75 
0.334045 0.572956 0.446885 0.495321 0.271902 0.341449 0.438314 0.409972 0.359528 

Sample 

76 
0.363252 0.523203 0.399630 0.498173 0.326332 0.379799 0.423433 0.362732 0.335800 



 

 

 

Sample 

77 
0.336269 0.515954 0.373919 0.525086 0.349489 0.388129 0.426644 0.348909 0.330806 

Sample 

78 
0.371295 0.477228 0.425325 0.401011 0.292167 0.406599 0.437403 0.361896 0.352592 

Sample 

79 
0.229896 0.578099 0.473445 0.537911 0.195740 0.314997 0.491641 0.423732 0.383187 

Sample 

80 
0.292277 0.590060 0.461896 0.544550 0.223360 0.376863 0.483545 0.413464 0.377977 

Sample 

81 
0.339576 0.537625 0.449905 0.518741 0.189176 0.226918 0.536157 0.408079 0.453696 

Sample 

82 
0.349905 0.486328 0.464785 0.535611 0.217195 0.249851 0.485788 0.422047 0.481356 

Sample 

83 
0.327119 0.489212 0.445295 0.505681 0.226996 0.315481 0.467923 0.370411 0.379684 

Sample 

84 
0.385758 0.485408 0.396553 0.466587 0.318823 0.416824 0.459898 0.336337 0.335772 

Sample 

85 
0.326409 0.430962 0.384613 0.432348 0.316413 0.430934 0.402634 0.349602 0.293363 

Sample 

86 
0.359492 0.541500 0.401527 0.467158 0.323640 0.446640 0.433433 0.323197 0.255436 



 

 

 

Sample 

87 
0.324037 0.588083 0.465238 0.557203 0.248524 0.399169 0.485471 0.317142 0.375259 

Sample 

88 
0.369183 0.506469 0.429258 0.421737 0.270684 0.422777 0.436813 0.347419 0.286147 

Sample 

89 
0.355346 0.431218 0.463504 0.447695 0.231053 0.361880 0.466372 0.372025 0.399720 

Sample 

90 
0.370259 0.452295 0.414092 0.448023 0.285693 0.391834 0.433636 0.353278 0.335866 

Sample 

91 
0.193934 0.505897 0.479002 0.617622 0.205550 0.301078 0.480633 0.411905 0.420601 

Sample 

92 
0.155056 0.655748 0.471551 0.604829 0.166448 0.293327 0.504879 0.437699 0.348655 

Sample 

93 
0.323393 0.453342 0.459552 0.454775 0.230816 0.311984 0.472980 0.380679 0.407344 

Sample 

94 
0.286412 0.486611 0.401753 0.494225 0.286428 0.436746 0.449901 0.398975 0.296284 

Sample 

95 
0.326378 0.451399 0.425969 0.481552 0.340881 0.449688 0.409352 0.339547 0.340284 

Sample 

96 
0.240130 0.631315 0.477179 0.519104 0.162319 0.244826 0.508612 0.463858 0.420222 



 

 

 

Sample 

97 
0.250171 0.498901 0.477712 0.556388 0.229595 0.322853 0.447008 0.411166 0.428059 

Sample 

98 
0.254460 0.585914 0.444421 0.582293 0.203304 0.258202 0.506264 0.430689 0.423307 

Sample 

99 
0.367490 0.431563 0.392112 0.452266 0.306869 0.396841 0.433668 0.331907 0.319741 

Sample 

100 
0.281881 0.665977 0.458340 0.542725 0.210224 0.347830 0.511721 0.410657 0.343044 

Sample 

101 
0.324520 0.587003 0.457017 0.528056 0.221117 0.343769 0.498190 0.415528 0.402333 

Sample 

102 
0.279310 0.523491 0.472750 0.535289 0.197403 0.283139 0.493965 0.384563 0.418472 

Sample 

103 
0.303082 0.541910 0.423268 0.481457 0.291087 0.360981 0.440826 0.424105 0.375512 

Sample 

104 
0.272272 0.527121 0.431788 0.480243 0.247781 0.358766 0.480521 0.416443 0.351292 

Sample 

105 
0.179002 0.515104 0.482301 0.604850 0.162795 0.205806 0.498029 0.446729 0.458962 

Sample 

106 
0.333412 0.510063 0.454255 0.469606 0.228460 0.362834 0.465261 0.365562 0.361404 



 

 

 

Sample 

107 
0.264350 0.443019 0.446978 0.539512 0.214932 0.321176 0.515456 0.399929 0.402985 

Sample 

108 
0.390187 0.577082 0.428268 0.474495 0.302041 0.477092 0.429767 0.359850 0.287183 

Sample 

109 
0.391457 0.478953 0.368595 0.447903 0.344499 0.406226 0.384592 0.289940 0.301178 

Sample 

110 
0.375194 0.426681 0.419771 0.509824 0.280289 0.309695 0.478536 0.322369 0.427988 

Sample 

111 
0.251034 0.588186 0.447807 0.472263 0.219756 0.291280 0.491518 0.473063 0.397858 

Sample 

112 
0.253004 0.466481 0.478661 0.568968 0.220691 0.299882 0.458794 0.385773 0.440247 

Sample 

113 
0.368758 0.493108 0.428832 0.467242 0.277946 0.380629 0.453903 0.385761 0.362155 

Sample 

114 
0.362972 0.556248 0.462980 0.527691 0.262376 0.462768 0.445022 0.350521 0.325243 

Sample 

115 
0.373210 0.505233 0.376357 0.450499 0.304748 0.357162 0.445504 0.392613 0.352977 

Sample 

116 
0.323468 0.491669 0.423945 0.485850 0.303735 0.414850 0.439570 0.345724 0.311823 



 

 

 

Sample 

117 
0.184421 0.520294 0.487557 0.555653 0.160040 0.239499 0.508075 0.430598 0.454940 

Sample 

118 
0.334299 0.485582 0.409567 0.508103 0.301209 0.380171 0.450094 0.382105 0.393254 

Sample 

119 
0.371321 0.546305 0.405006 0.500531 0.310769 0.343932 0.429408 0.346952 0.372660 

Sample 

120 
0.249540 0.571570 0.470657 0.549010 0.177777 0.230797 0.518798 0.432602 0.452827 

Sample 

121 
0.247400 0.528373 0.502105 0.685494 0.179842 0.265220 0.472986 0.353665 0.488201 

Sample 

122 
0.271824 0.505039 0.443782 0.508724 0.228495 0.319415 0.485189 0.414786 0.388434 

Sample 

123 
0.338868 0.484476 0.419667 0.486840 0.324174 0.426013 0.431618 0.345933 0.326820 

Sample 

124 
0.309901 0.466193 0.434214 0.477143 0.289846 0.410938 0.438602 0.399848 0.383627 

Sample 

125 
0.333809 0.436321 0.453203 0.520563 0.254415 0.335410 0.453931 0.340729 0.421974 

Sample 

126 
0.368691 0.490089 0.419003 0.488335 0.331771 0.455224 0.398575 0.329054 0.356048 



 

 

 

Sample 

127 
0.325380 0.461537 0.434544 0.540492 0.222528 0.325563 0.484802 0.389424 0.416026 

Sample 

128 
0.336536 0.507049 0.405471 0.488547 0.287589 0.366644 0.445970 0.350576 0.358675 

Sample 

129 
0.262668 0.540992 0.439495 0.503503 0.264541 0.340634 0.483168 0.409519 0.389921 

Sample 

130 
0.313483 0.518073 0.450631 0.501202 0.252845 0.311945 0.479978 0.384875 0.415813 

Sample 

131 
0.271530 0.503549 0.472519 0.466017 0.249725 0.388405 0.470088 0.401547 0.348688 

Sample 

132 
0.387069 0.589537 0.385779 0.461647 0.334186 0.514744 0.441753 0.368018 0.227777 

Sample 

133 
0.275351 0.516152 0.443207 0.522291 0.239780 0.341355 0.465970 0.448570 0.433429 

Sample 

134 
0.331739 0.440357 0.451306 0.562652 0.258760 0.328883 0.483604 0.360680 0.428868 

Sample 

135 
0.353581 0.558323 0.414086 0.447212 0.307935 0.446060 0.461823 0.383853 0.287762 

Sample 

136 
0.368929 0.544586 0.443808 0.485839 0.236710 0.370440 0.475099 0.381572 0.377576 



 

 

 

Sample 

137 
0.230416 0.617478 0.450073 0.547662 0.219452 0.307409 0.479417 0.419443 0.369241 

Sample 

138 
0.143546 0.487908 0.500101 0.524126 0.080114 0.173911 0.515247 0.472806 0.486214 

Sample 

139 
0.366270 0.412634 0.441751 0.481675 0.279497 0.334337 0.434479 0.309971 0.413298 

Sample 

140 
0.379541 0.429336 0.432674 0.461976 0.258108 0.362719 0.516713 0.352904 0.435940 

Sample 

141 
0.395918 0.514624 0.407589 0.517726 0.308520 0.375512 0.428285 0.296170 0.393211 

Sample 

142 
0.360708 0.462145 0.385194 0.409392 0.328417 0.398096 0.389427 0.327311 0.304616 

Sample 

143 
0.277055 0.545601 0.486782 0.570145 0.207196 0.338693 0.477631 0.397798 0.437548 

Sample 

144 
0.252464 0.497765 0.458059 0.540319 0.283167 0.378419 0.429392 0.390424 0.377908 

Sample 

145 
0.241652 0.512375 0.490952 0.518631 0.241813 0.377361 0.451989 0.430928 0.410268 

Sample 

146 
0.373204 0.445549 0.377941 0.437507 0.354107 0.435397 0.398149 0.339054 0.306459 



 

 

 

Sample 

147 
0.374423 0.521039 0.382584 0.461472 0.316850 0.371534 0.413419 0.332841 0.332983 

Sample 

148 
0.368969 0.487158 0.402147 0.532169 0.337718 0.357746 0.457783 0.319846 0.384824 

Sample 

149 
0.319185 0.491309 0.448080 0.513624 0.219176 0.385522 0.506107 0.381211 0.375119 

Sample 

150 
0.375053 0.532574 0.392037 0.490097 0.310601 0.399360 0.444758 0.316422 0.324454 

Sample 

151 
0.328492 0.511966 0.419995 0.442255 0.302277 0.396086 0.437859 0.379836 0.315256 

Sample 

152 
0.267532 0.513181 0.491621 0.586108 0.192080 0.360153 0.478774 0.410620 0.431811 

Sample 

153 
0.318847 0.439461 0.505869 0.524234 0.251722 0.334119 0.450598 0.363652 0.486566 

Sample 

154 
0.397975 0.548399 0.397164 0.447451 0.314514 0.409192 0.423029 0.332638 0.322685 

Sample 

155 
0.253797 0.502675 0.485291 0.514165 0.148192 0.300485 0.505441 0.422874 0.431904 

Sample 

156 
0.341779 0.449212 0.435913 0.492205 0.289585 0.378041 0.417567 0.335960 0.362290 



 

 

 

Sample 

157 
0.308048 0.524935 0.440650 0.487124 0.258432 0.301429 0.464506 0.400184 0.400531 

Sample 

158 
0.244657 0.451917 0.440651 0.565189 0.228536 0.228076 0.503159 0.421115 0.495525 

Sample 

159 
0.367217 0.501128 0.405439 0.476870 0.272596 0.425885 0.497731 0.335528 0.307880 

Sample 

160 
0.277716 0.582801 0.462805 0.504159 0.199788 0.320545 0.484031 0.492031 0.408353 

Sample 

161 
0.329463 0.481569 0.425116 0.466875 0.281088 0.343067 0.459728 0.378243 0.360814 

Sample 

162 
0.245671 0.492062 0.472064 0.531409 0.174495 0.283131 0.504958 0.473269 0.445640 

Sample 

163 
0.402181 0.496053 0.360390 0.439932 0.345804 0.438127 0.396497 0.315991 0.292572 

Sample 

164 
0.370882 0.433322 0.403296 0.456542 0.286471 0.360391 0.464429 0.354199 0.371830 

Sample 

165 
0.343730 0.567350 0.423869 0.468317 0.302081 0.423580 0.430211 0.369507 0.297731 

Sample 

166 
0.332780 0.449752 0.397084 0.477478 0.328276 0.395395 0.401870 0.363388 0.345745 



 

 

 

Sample 

167 
0.349847 0.544200 0.394162 0.492225 0.292105 0.337092 0.426339 0.441828 0.372481 

Sample 

168 
0.352482 0.497878 0.441992 0.462566 0.230285 0.342405 0.481285 0.356187 0.375363 

Sample 

169 
0.326819 0.458450 0.425280 0.487576 0.257664 0.336255 0.485191 0.356861 0.396138 

Sample 

170 
0.373677 0.488319 0.440504 0.472984 0.288994 0.454767 0.434081 0.340832 0.342521 

Sample 

171 
0.357445 0.454068 0.411215 0.418075 0.283594 0.389510 0.446086 0.338073 0.312472 

Sample 

172 
0.345852 0.485964 0.418424 0.433030 0.271240 0.438024 0.499567 0.367078 0.306115 

Sample 

173 
0.311429 0.474600 0.379540 0.513615 0.305688 0.421614 0.429285 0.367941 0.303279 

Sample 

174 
0.381348 0.444247 0.374097 0.427660 0.329033 0.441311 0.413426 0.322272 0.294329 

Sample 

175 
0.333101 0.521817 0.449011 0.524019 0.226199 0.366236 0.477555 0.355371 0.387820 

Sample 

176 
0.324961 0.511422 0.444026 0.488552 0.282214 0.311014 0.446442 0.398813 0.413643 



 

 

 

Sample 

177 
0.181990 0.534451 0.472220 0.516438 0.132398 0.211574 0.529406 0.478372 0.438794 

Sample 

178 
0.184145 0.475316 0.476367 0.545528 0.156792 0.189537 0.503162 0.446828 0.466053 

Sample 

179 
0.261760 0.576341 0.486556 0.549234 0.252005 0.418635 0.453339 0.405099 0.373192 

Sample 

180 
0.270030 0.622610 0.476957 0.555135 0.269332 0.479925 0.464628 0.403976 0.322522 

Sample 

181 
0.381873 0.523870 0.432748 0.551140 0.257451 0.323786 0.467534 0.307914 0.441072 

Sample 

182 
0.214772 0.531219 0.496098 0.592971 0.091741 0.246223 0.531966 0.473780 0.497261 

Sample 

183 
0.341200 0.575053 0.453655 0.469765 0.289097 0.511196 0.443936 0.369921 0.262780 

Sample 

184 
0.390125 0.447889 0.438700 0.458741 0.299446 0.421500 0.421465 0.311069 0.361941 

Sample 

185 
0.297710 0.477562 0.451612 0.551397 0.244044 0.277768 0.479949 0.398632 0.421480 

Sample 

186 
0.334231 0.519260 0.441127 0.435185 0.279241 0.408838 0.453108 0.384227 0.337383 



 

 

 

Sample 

187 
0.352477 0.458960 0.354603 0.460778 0.334354 0.419795 0.404519 0.354952 0.293251 

Sample 

188 
0.315574 0.522124 0.415345 0.475339 0.303069 0.422678 0.446967 0.370434 0.275151 

Sample 

189 
0.326698 0.490990 0.396637 0.452968 0.313753 0.399864 0.453402 0.393574 0.331456 

Sample 

190 
0.346981 0.444717 0.414208 0.497796 0.305013 0.387731 0.464157 0.368190 0.420260 

Sample 

191 
0.394245 0.471214 0.390315 0.473109 0.313307 0.301278 0.424624 0.351848 0.427589 

Sample 

192 
0.282935 0.442329 0.426592 0.539100 0.286833 0.320849 0.477651 0.376338 0.419262 

Sample 

193 
0.323435 0.473101 0.395342 0.465761 0.317156 0.379264 0.416250 0.405265 0.330154 

Sample 

194 
0.362671 0.508748 0.392520 0.505726 0.307644 0.355533 0.485584 0.349311 0.387364 

Sample 

195 
0.297235 0.487903 0.473769 0.536752 0.191354 0.237121 0.507467 0.382608 0.488478 

Sample 

196 
0.318652 0.405764 0.416746 0.452740 0.291788 0.346417 0.421178 0.392252 0.393928 



 

 

 

Sample 

197 
0.371592 0.534436 0.425453 0.464983 0.306073 0.367317 0.404630 0.403716 0.372759 

Sample 

198 
0.285476 0.474132 0.450982 0.513476 0.196201 0.268793 0.510077 0.386335 0.429720 

Sample 

199 
0.359212 0.479713 0.377605 0.441435 0.328777 0.430252 0.421022 0.354240 0.305613 
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Inner Model T-Statistic 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 

KINERJA       

LINGK. KERJA 2.629047   22.425651 

MOTIVASI 2.278664     
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Path Coefficients 

  LINGK. KERJA -> KINERJA LINGK. KERJA -> MOTIVASI MOTIVASI -> KINERJA 

Sample 0 0.557421 0.838470 0.359858 



 

 

 

Sample 1 0.435225 0.928113 0.492281 

Sample 2 0.341957 0.910926 0.576301 

Sample 3 0.617080 0.810001 0.203712 

Sample 4 0.554937 0.849464 0.373186 

Sample 5 0.441462 0.876664 0.465968 

Sample 6 0.476747 0.882628 0.411301 

Sample 7 0.728632 0.814845 0.203174 

Sample 8 0.577771 0.896132 0.323662 

Sample 9 0.165215 0.866525 0.748025 

Sample 10 0.379214 0.864661 0.537941 

Sample 11 0.556380 0.856180 0.333926 

Sample 12 0.313093 0.945963 0.618926 

Sample 13 0.602636 0.843569 0.328225 

Sample 14 0.516148 0.817337 0.368864 



 

 

 

Sample 15 0.629783 0.803099 0.301527 

Sample 16 0.426168 0.842703 0.512060 

Sample 17 0.361941 0.861932 0.500205 

Sample 18 0.554526 0.863696 0.348345 

Sample 19 0.247596 0.887035 0.735757 

Sample 20 0.587116 0.747990 0.289470 

Sample 21 0.333016 0.787515 0.464259 

Sample 22 0.286376 0.865028 0.568340 

Sample 23 0.525589 0.875981 0.408349 

Sample 24 0.562155 0.899343 0.342787 

Sample 25 0.398275 0.866258 0.558346 

Sample 26 0.316107 0.866240 0.575261 

Sample 27 0.327074 0.830928 0.609983 

Sample 28 0.438851 0.854818 0.473133 



 

 

 

Sample 29 0.690262 0.866852 0.200280 

Sample 30 0.411610 0.872888 0.483002 

Sample 31 0.644111 0.838617 0.240969 

Sample 32 0.375205 0.871546 0.547499 

Sample 33 0.215261 0.837355 0.679599 

Sample 34 0.741174 0.804410 0.147317 

Sample 35 0.729074 0.813558 0.165636 

Sample 36 0.713867 0.877955 0.198676 

Sample 37 0.364714 0.888082 0.571660 

Sample 38 0.391279 0.849191 0.536683 

Sample 39 0.563110 0.865422 0.368372 

Sample 40 0.616834 0.904033 0.254920 

Sample 41 0.470570 0.871523 0.470378 

Sample 42 0.577901 0.860191 0.360375 



 

 

 

Sample 43 0.374283 0.828428 0.470580 

Sample 44 0.559181 0.850167 0.372746 

Sample 45 0.540106 0.856307 0.405241 

Sample 46 0.439141 0.844773 0.478625 

Sample 47 0.518090 0.805865 0.368493 

Sample 48 0.626144 0.832471 0.289141 

Sample 49 0.540865 0.841853 0.323722 

Sample 50 0.467001 0.799856 0.403184 

Sample 51 0.218789 0.895869 0.709151 

Sample 52 0.604445 0.830976 0.285716 

Sample 53 0.405521 0.927681 0.509350 

Sample 54 0.469358 0.911947 0.468272 

Sample 55 0.249182 0.877646 0.641870 

Sample 56 0.003169 0.893100 0.903106 



 

 

 

Sample 57 0.708260 0.888344 0.201992 

Sample 58 0.644250 0.857032 0.294669 

Sample 59 0.137263 0.876781 0.755878 

Sample 60 0.272987 0.850228 0.653149 

Sample 61 0.668554 0.733752 0.222853 

Sample 62 0.478401 0.886279 0.445775 

Sample 63 0.590289 0.892722 0.360013 

Sample 64 0.379860 0.861075 0.577331 

Sample 65 0.119615 0.928405 0.806643 

Sample 66 0.603170 0.883428 0.294020 

Sample 67 0.558593 0.909781 0.364391 

Sample 68 0.557854 0.794414 0.348970 

Sample 69 0.416523 0.826266 0.494110 

Sample 70 0.677051 0.807412 0.212227 



 

 

 

Sample 71 0.425074 0.851447 0.495432 

Sample 72 0.238613 0.862957 0.675395 

Sample 73 0.643149 0.886622 0.247557 

Sample 74 0.297336 0.889940 0.629254 

Sample 75 0.445558 0.786636 0.484744 

Sample 76 0.571871 0.847568 0.382384 

Sample 77 0.709758 0.800105 0.227331 

Sample 78 0.353326 0.878475 0.517408 

Sample 79 0.711824 0.841867 0.216034 

Sample 80 0.611391 0.762325 0.236518 

Sample 81 0.223710 0.806164 0.658143 

Sample 82 0.316012 0.823098 0.562901 

Sample 83 0.398475 0.884782 0.524056 

Sample 84 0.472970 0.891410 0.396025 



 

 

 

Sample 85 0.509099 0.916178 0.426176 

Sample 86 0.150816 0.917195 0.777855 

Sample 87 0.334120 0.781715 0.495197 

Sample 88 0.608374 0.853177 0.308207 

Sample 89 0.648934 0.843866 0.250094 

Sample 90 0.741830 0.841692 0.169881 

Sample 91 0.472057 0.834624 0.432784 

Sample 92 0.744773 0.791911 0.168729 

Sample 93 0.386907 0.881158 0.532584 

Sample 94 0.647697 0.857301 0.258451 

Sample 95 0.307256 0.813341 0.566435 

Sample 96 0.484616 0.847591 0.429203 

Sample 97 0.563217 0.841994 0.355862 

Sample 98 0.359610 0.839618 0.537802 



 

 

 

Sample 99 0.159840 0.895799 0.753963 

Sample 100 0.475120 0.839148 0.427293 

Sample 101 0.291397 0.841118 0.583403 

Sample 102 0.545491 0.819095 0.345019 

Sample 103 0.464988 0.830279 0.447103 

Sample 104 0.654726 0.925038 0.269060 

Sample 105 0.509591 0.814216 0.408876 

Sample 106 0.757673 0.846902 0.161811 

Sample 107 0.636131 0.906322 0.255768 

Sample 108 0.612645 0.782700 0.255353 

Sample 109 0.677710 0.843095 0.280098 

Sample 110 0.802871 0.824014 0.085085 

Sample 111 0.460124 0.907284 0.495488 

Sample 112 0.457191 0.843099 0.499372 



 

 

 

Sample 113 0.697011 0.819363 0.180322 

Sample 114 0.559529 0.815026 0.330011 

Sample 115 0.458926 0.842175 0.449201 

Sample 116 0.330369 0.847165 0.595047 

Sample 117 0.298365 0.893369 0.663771 

Sample 118 0.433090 0.878798 0.463189 

Sample 119 0.627207 0.857907 0.298452 

Sample 120 0.244755 0.815510 0.675497 

Sample 121 0.576800 0.810936 0.323176 

Sample 122 0.267419 0.893517 0.666739 

Sample 123 0.418245 0.866158 0.508631 

Sample 124 0.366161 0.858092 0.502901 

Sample 125 0.161257 0.901526 0.750957 

Sample 126 0.519562 0.859757 0.351621 



 

 

 

Sample 127 0.567190 0.879688 0.319111 

Sample 128 0.597351 0.859001 0.325276 

Sample 129 0.310394 0.894153 0.616705 

Sample 130 0.631333 0.873508 0.289175 

Sample 131 0.540484 0.835041 0.362479 

Sample 132 0.790204 0.919057 0.084112 

Sample 133 0.530189 0.880182 0.363644 

Sample 134 0.677316 0.842320 0.218573 

Sample 135 0.720378 0.873258 0.187462 

Sample 136 0.335799 0.867587 0.537544 

Sample 137 0.462409 0.904149 0.494392 

Sample 138 0.292195 0.902438 0.652693 

Sample 139 0.274141 0.876542 0.635788 

Sample 140 0.326945 0.887979 0.491030 



 

 

 

Sample 141 0.205341 0.860250 0.699059 

Sample 142 0.720183 0.885465 0.242731 

Sample 143 0.652494 0.848329 0.229653 

Sample 144 0.335940 0.825836 0.602814 

Sample 145 0.382863 0.875785 0.503264 

Sample 146 0.849885 0.887797 0.079852 

Sample 147 0.405369 0.872044 0.530607 

Sample 148 0.694719 0.798202 0.211753 

Sample 149 0.734785 0.881589 0.123862 

Sample 150 0.595996 0.897341 0.298167 

Sample 151 0.401992 0.873498 0.522506 

Sample 152 0.396600 0.821856 0.464710 

Sample 153 0.401301 0.843454 0.452322 

Sample 154 0.468254 0.846025 0.439140 



 

 

 

Sample 155 0.584837 0.902026 0.303139 

Sample 156 0.442881 0.854494 0.468943 

Sample 157 0.573990 0.885899 0.382885 

Sample 158 -0.024005 0.911812 0.918912 

Sample 159 0.827058 0.887084 0.028770 

Sample 160 0.432952 0.780867 0.459915 

Sample 161 0.517959 0.860815 0.408231 

Sample 162 0.574260 0.881984 0.286875 

Sample 163 0.470237 0.904465 0.439133 

Sample 164 0.728266 0.824375 0.180503 

Sample 165 0.664531 0.878747 0.267868 

Sample 166 0.575505 0.867101 0.378656 

Sample 167 0.214043 0.876747 0.706695 

Sample 168 0.358584 0.882623 0.544361 



 

 

 

Sample 169 0.050468 0.920487 0.851079 

Sample 170 0.819041 0.858606 0.071856 

Sample 171 0.590647 0.940665 0.328854 

Sample 172 0.853421 0.904570 0.004151 

Sample 173 0.477834 0.894806 0.432673 

Sample 174 0.697079 0.928498 0.210246 

Sample 175 0.477506 0.876602 0.384134 

Sample 176 0.546671 0.840732 0.378591 

Sample 177 0.681749 0.888644 0.238557 

Sample 178 0.743134 0.853810 0.216057 

Sample 179 0.511970 0.832455 0.394568 

Sample 180 0.291148 0.782497 0.547551 

Sample 181 0.259605 0.850178 0.613774 

Sample 182 0.490911 0.814356 0.360011 



 

 

 

Sample 183 0.577111 0.869908 0.290338 

Sample 184 0.389033 0.835724 0.476754 

Sample 185 0.542525 0.828107 0.383683 

Sample 186 0.438072 0.858390 0.431237 

Sample 187 0.281142 0.909919 0.616759 

Sample 188 0.489673 0.847412 0.446986 

Sample 189 0.542584 0.871856 0.345669 

Sample 190 0.550285 0.895725 0.310456 

Sample 191 0.182846 0.910037 0.744984 

Sample 192 0.091028 0.893079 0.814362 

Sample 193 0.449522 0.799944 0.462705 

Sample 194 0.723640 0.901718 0.164428 

Sample 195 -0.201179 0.896296 1.098021 

Sample 196 0.511725 0.889127 0.424653 



 

 

 

Sample 197 0.477559 0.815704 0.422039 

Sample 198 0.550555 0.887189 0.374632 

Sample 199 0.955204 0.909808 -0.031798 
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Total Effects (Mean, STDEV, T-Values) 

  
Original Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

LINGK. KERJA -> 

KINERJA 
0.837639 0.848253 0.039906 0.039906 20.990405 

LINGK. KERJA -> 

MOTIVASI 
0.851923 0.859695 0.037989 0.037989 22.425651 

MOTIVASI -> 

KINERJA 
0.420793 0.422354 0.184667 0.184667 2.278664 
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Outer Model T-Statistic 

  KINERJA LINGK. KERJA MOTIVASI 



 

 

 

Hub Kerja   5.609734   

Insentif     35.010531 

Jumlah pekerjaan 42.416556     

Keamanan    33.435957   

Ketptn Waktu 4.290673     

Kreatifitas     5.004894 

Prestasi Kerja 62.811033     

Suasana Kerja   17.638654   

Tgg Jawab     9.522072 
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Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values) 

  
Original Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

LINGK. KERJA -> 

KINERJA 
0.479156 0.483598 0.182255 0.182255 2.629047 



 

 

 

LINGK. KERJA -> 

MOTIVASI 
0.851923 0.859695 0.037989 0.037989 22.425651 

MOTIVASI -> 

KINERJA 
0.420793 0.422354 0.184667 0.184667 2.278664 

 
Table of contents 

Outer Weights (Mean, STDEV, T-Values) 

  
Original Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

Hub Kerja <- LINGK. 

KERJA 
0.324487 0.310422 0.058679 0.058679 5.529856 

Insentif <- MOTIVASI 0.504257 0.507733 0.048982 0.048982 10.294855 

Jumlah pekerjaan <- 

KINERJA 
0.437786 0.436791 0.032145 0.032145 13.619171 

Keamanan <- LINGK. 

KERJA 
0.500887 0.505383 0.046783 0.046783 10.706724 

Ketptn Waktu <- 

KINERJA 
0.267453 0.257007 0.056581 0.056581 4.726862 

Kreatifitas <- MOTIVASI 0.360935 0.349673 0.068090 0.068090 5.300888 



 

 

 

Prestasi Kerja <- 

KINERJA 
0.460827 0.464340 0.033867 0.033867 13.607025 

Suasana Kerja <- 

LINGK. KERJA 
0.381766 0.384921 0.041260 0.041260 9.252738 

Tgg Jawab <- MOTIVASI 0.381766 0.380763 0.055139 0.055139 6.923742 
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Total Effects 

  LINGK. KERJA -> KINERJA LINGK. KERJA -> MOTIVASI MOTIVASI -> KINERJA 

Sample 0 0.859151 0.838470 0.359858 

Sample 1 0.892117 0.928113 0.492281 

Sample 2 0.866924 0.910926 0.576301 

Sample 3 0.782087 0.810001 0.203712 

Sample 4 0.871946 0.849464 0.373186 

Sample 5 0.849959 0.876664 0.465968 

Sample 6 0.839772 0.882628 0.411301 



 

 

 

Sample 7 0.894187 0.814845 0.203174 

Sample 8 0.867815 0.896132 0.323662 

Sample 9 0.813398 0.866525 0.748025 

Sample 10 0.844351 0.864661 0.537941 

Sample 11 0.842281 0.856180 0.333926 

Sample 12 0.898575 0.945963 0.618926 

Sample 13 0.879517 0.843569 0.328225 

Sample 14 0.817635 0.817337 0.368864 

Sample 15 0.871939 0.803099 0.301527 

Sample 16 0.857683 0.842703 0.512060 

Sample 17 0.793084 0.861932 0.500205 

Sample 18 0.855390 0.863696 0.348345 

Sample 19 0.900238 0.887035 0.735757 

Sample 20 0.803637 0.747990 0.289470 



 

 

 

Sample 21 0.698627 0.787515 0.464259 

Sample 22 0.778006 0.865028 0.568340 

Sample 23 0.883295 0.875981 0.408349 

Sample 24 0.870438 0.899343 0.342787 

Sample 25 0.881946 0.866258 0.558346 

Sample 26 0.814421 0.866240 0.575261 

Sample 27 0.833926 0.830928 0.609983 

Sample 28 0.843293 0.854818 0.473133 

Sample 29 0.863875 0.866852 0.200280 

Sample 30 0.833217 0.872888 0.483002 

Sample 31 0.846192 0.838617 0.240969 

Sample 32 0.852375 0.871546 0.547499 

Sample 33 0.784327 0.837355 0.679599 

Sample 34 0.859677 0.804410 0.147317 



 

 

 

Sample 35 0.863829 0.813558 0.165636 

Sample 36 0.888296 0.877955 0.198676 

Sample 37 0.872394 0.888082 0.571660 

Sample 38 0.847026 0.849191 0.536683 

Sample 39 0.881907 0.865422 0.368372 

Sample 40 0.847290 0.904033 0.254920 

Sample 41 0.880516 0.871523 0.470378 

Sample 42 0.887892 0.860191 0.360375 

Sample 43 0.764125 0.828428 0.470580 

Sample 44 0.876078 0.850167 0.372746 

Sample 45 0.887117 0.856307 0.405241 

Sample 46 0.843471 0.844773 0.478625 

Sample 47 0.815046 0.805865 0.368493 

Sample 48 0.866845 0.832471 0.289141 



 

 

 

Sample 49 0.813392 0.841853 0.323722 

Sample 50 0.789490 0.799856 0.403184 

Sample 51 0.854095 0.895869 0.709151 

Sample 52 0.841868 0.830976 0.285716 

Sample 53 0.878036 0.927681 0.509350 

Sample 54 0.896397 0.911947 0.468272 

Sample 55 0.812516 0.877646 0.641870 

Sample 56 0.809733 0.893100 0.903106 

Sample 57 0.887699 0.888344 0.201992 

Sample 58 0.896791 0.857032 0.294669 

Sample 59 0.800003 0.876781 0.755878 

Sample 60 0.828313 0.850228 0.653149 

Sample 61 0.832073 0.733752 0.222853 

Sample 62 0.873482 0.886279 0.445775 



 

 

 

Sample 63 0.911680 0.892722 0.360013 

Sample 64 0.876985 0.861075 0.577331 

Sample 65 0.868506 0.928405 0.806643 

Sample 66 0.862916 0.883428 0.294020 

Sample 67 0.890109 0.909781 0.364391 

Sample 68 0.835081 0.794414 0.348970 

Sample 69 0.824790 0.826266 0.494110 

Sample 70 0.848406 0.807412 0.212227 

Sample 71 0.846909 0.851447 0.495432 

Sample 72 0.821450 0.862957 0.675395 

Sample 73 0.862639 0.886622 0.247557 

Sample 74 0.857335 0.889940 0.629254 

Sample 75 0.826874 0.786636 0.484744 

Sample 76 0.895967 0.847568 0.382384 



 

 

 

Sample 77 0.891647 0.800105 0.227331 

Sample 78 0.807856 0.878475 0.517408 

Sample 79 0.893696 0.841867 0.216034 

Sample 80 0.791694 0.762325 0.236518 

Sample 81 0.754281 0.806164 0.658143 

Sample 82 0.779335 0.823098 0.562901 

Sample 83 0.862151 0.884782 0.524056 

Sample 84 0.825991 0.891410 0.396025 

Sample 85 0.899552 0.916178 0.426176 

Sample 86 0.864261 0.917195 0.777855 

Sample 87 0.721223 0.781715 0.495197 

Sample 88 0.871328 0.853177 0.308207 

Sample 89 0.859980 0.843866 0.250094 

Sample 90 0.884817 0.841692 0.169881 



 

 

 

Sample 91 0.833269 0.834624 0.432784 

Sample 92 0.878391 0.791911 0.168729 

Sample 93 0.856198 0.881158 0.532584 

Sample 94 0.869267 0.857301 0.258451 

Sample 95 0.767961 0.813341 0.566435 

Sample 96 0.848404 0.847591 0.429203 

Sample 97 0.862851 0.841994 0.355862 

Sample 98 0.811159 0.839618 0.537802 

Sample 99 0.835240 0.895799 0.753963 

Sample 100 0.833682 0.839148 0.427293 

Sample 101 0.782108 0.841118 0.583403 

Sample 102 0.828094 0.819095 0.345019 

Sample 103 0.836208 0.830279 0.447103 

Sample 104 0.903617 0.925038 0.269060 



 

 

 

Sample 105 0.842504 0.814216 0.408876 

Sample 106 0.894711 0.846902 0.161811 

Sample 107 0.867939 0.906322 0.255768 

Sample 108 0.812510 0.782700 0.255353 

Sample 109 0.913859 0.843095 0.280098 

Sample 110 0.872982 0.824014 0.085085 

Sample 111 0.909672 0.907284 0.495488 

Sample 112 0.878211 0.843099 0.499372 

Sample 113 0.844760 0.819363 0.180322 

Sample 114 0.828496 0.815026 0.330011 

Sample 115 0.837231 0.842175 0.449201 

Sample 116 0.834471 0.847165 0.595047 

Sample 117 0.891357 0.893369 0.663771 

Sample 118 0.840140 0.878798 0.463189 



 

 

 

Sample 119 0.883251 0.857907 0.298452 

Sample 120 0.795629 0.815510 0.675497 

Sample 121 0.838875 0.810936 0.323176 

Sample 122 0.863162 0.893517 0.666739 

Sample 123 0.858800 0.866158 0.508631 

Sample 124 0.797696 0.858092 0.502901 

Sample 125 0.838265 0.901526 0.750957 

Sample 126 0.821870 0.859757 0.351621 

Sample 127 0.847909 0.879688 0.319111 

Sample 128 0.876764 0.859001 0.325276 

Sample 129 0.861823 0.894153 0.616705 

Sample 130 0.883930 0.873508 0.289175 

Sample 131 0.843169 0.835041 0.362479 

Sample 132 0.867508 0.919057 0.084112 



 

 

 

Sample 133 0.850262 0.880182 0.363644 

Sample 134 0.861425 0.842320 0.218573 

Sample 135 0.884081 0.873258 0.187462 

Sample 136 0.802165 0.867587 0.537544 

Sample 137 0.909413 0.904149 0.494392 

Sample 138 0.881210 0.902438 0.652693 

Sample 139 0.831436 0.876542 0.635788 

Sample 140 0.762970 0.887979 0.491030 

Sample 141 0.806706 0.860250 0.699059 

Sample 142 0.935113 0.885465 0.242731 

Sample 143 0.847315 0.848329 0.229653 

Sample 144 0.833765 0.825836 0.602814 

Sample 145 0.823614 0.875785 0.503264 

Sample 146 0.920777 0.887797 0.079852 



 

 

 

Sample 147 0.868081 0.872044 0.530607 

Sample 148 0.863740 0.798202 0.211753 

Sample 149 0.843980 0.881589 0.123862 

Sample 150 0.863554 0.897341 0.298167 

Sample 151 0.858401 0.873498 0.522506 

Sample 152 0.778525 0.821856 0.464710 

Sample 153 0.782814 0.843454 0.452322 

Sample 154 0.839778 0.846025 0.439140 

Sample 155 0.858277 0.902026 0.303139 

Sample 156 0.843590 0.854494 0.468943 

Sample 157 0.913187 0.885899 0.382885 

Sample 158 0.813871 0.911812 0.918912 

Sample 159 0.852580 0.887084 0.028770 

Sample 160 0.792084 0.780867 0.459915 



 

 

 

Sample 161 0.869370 0.860815 0.408231 

Sample 162 0.827279 0.881984 0.286875 

Sample 163 0.867417 0.904465 0.439133 

Sample 164 0.877068 0.824375 0.180503 

Sample 165 0.899919 0.878747 0.267868 

Sample 166 0.903837 0.867101 0.378656 

Sample 167 0.833635 0.876747 0.706695 

Sample 168 0.839050 0.882623 0.544361 

Sample 169 0.833875 0.920487 0.851079 

Sample 170 0.880736 0.858606 0.071856 

Sample 171 0.899989 0.940665 0.328854 

Sample 172 0.857176 0.904570 0.004151 

Sample 173 0.864992 0.894806 0.432673 

Sample 174 0.892291 0.928498 0.210246 



 

 

 

Sample 175 0.814239 0.876602 0.384134 

Sample 176 0.864964 0.840732 0.378591 

Sample 177 0.893741 0.888644 0.238557 

Sample 178 0.927605 0.853810 0.216057 

Sample 179 0.840431 0.832455 0.394568 

Sample 180 0.719605 0.782497 0.547551 

Sample 181 0.781423 0.850178 0.613774 

Sample 182 0.784088 0.814356 0.360011 

Sample 183 0.829678 0.869908 0.290338 

Sample 184 0.787468 0.835724 0.476754 

Sample 185 0.860256 0.828107 0.383683 

Sample 186 0.808242 0.858390 0.431237 

Sample 187 0.842342 0.909919 0.616759 

Sample 188 0.868455 0.847412 0.446986 



 

 

 

Sample 189 0.843957 0.871856 0.345669 

Sample 190 0.828368 0.895725 0.310456 

Sample 191 0.860810 0.910037 0.744984 

Sample 192 0.818318 0.893079 0.814362 

Sample 193 0.819659 0.799944 0.462705 

Sample 194 0.871907 0.901718 0.164428 

Sample 195 0.782972 0.896296 1.098021 

Sample 196 0.889295 0.889127 0.424653 

Sample 197 0.821818 0.815704 0.422039 

Sample 198 0.882924 0.887189 0.374632 

Sample 199 0.926274 0.909808 -0.031798 
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Hub 

Kerja 
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Jumlah 

pekerjaan 
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Ketptn 

Waktu 
Kreatifitas 

Prestasi 

Kerja 

Suasana 

Kerja 

Tgg 

Jawab 

Sample 0 0.434900 0.966424 0.930918 0.922094 0.521229 0.458699 0.930875 0.742596 0.973083 

Sample 1 0.545724 0.940607 0.957784 0.929621 0.406563 0.513419 0.954172 0.915311 0.836219 

Sample 2 0.546051 0.939022 0.963139 0.894176 0.367780 0.446147 0.973551 0.905263 0.916986 

Sample 3 0.828989 0.881295 0.912864 0.850490 0.713127 0.685134 0.927733 0.700269 0.751239 

Sample 4 0.669642 0.885953 0.938853 0.908841 0.649746 0.616800 0.932837 0.729642 0.760534 

Sample 5 0.813671 0.870701 0.889126 0.894424 0.746349 0.669883 0.936651 0.856222 0.742245 

Sample 6 0.648194 0.903113 0.950508 0.908979 0.239503 0.537718 0.958967 0.894277 0.840668 

Sample 7 0.591958 0.940748 0.947783 0.926982 0.400748 0.566209 0.963863 0.899786 0.745114 

Sample 8 0.785410 0.892375 0.912767 0.906319 0.710399 0.673582 0.932014 0.787609 0.740823 

Sample 9 0.673542 0.880692 0.891155 0.904844 0.606204 0.597469 0.936234 0.884366 0.736820 

Sample 

10 
0.675212 0.905929 0.923463 0.907270 0.551672 0.673129 0.945009 0.885096 0.746430 

Sample 

11 
0.526053 0.932127 0.959456 0.897928 0.241511 0.438308 0.959970 0.873680 0.937320 



 

 

 

Sample 

12 
0.606205 0.950367 0.932782 0.928419 0.577740 0.669795 0.950063 0.905005 0.931621 

Sample 

13 
0.477507 0.944399 0.960270 0.919133 0.357337 0.382414 0.973354 0.829350 0.893571 

Sample 

14 
0.708121 0.925737 0.954660 0.888116 0.476492 0.733640 0.949664 0.875013 0.826464 

Sample 

15 
0.653650 0.919542 0.942680 0.861301 0.727854 0.707253 0.949503 0.843747 0.718694 

Sample 

16 
0.623577 0.938867 0.930865 0.863834 0.659290 0.599349 0.956571 0.874857 0.909555 

Sample 

17 
0.647119 0.886838 0.932199 0.894087 0.499538 0.536720 0.940345 0.832187 0.808766 

Sample 

18 
0.674670 0.924946 0.918592 0.907509 0.603175 0.671539 0.936033 0.859950 0.901573 

Sample 

19 
0.426885 0.932514 0.971880 0.935619 0.150692 0.373190 0.977513 0.926100 0.876009 

Sample 

20 
0.491209 0.910839 0.913983 0.901248 0.537995 0.424328 0.944654 0.840931 0.767505 

Sample 

21 
0.679172 0.803821 0.877620 0.878990 0.580207 0.648180 0.907069 0.840944 0.841412 



 

 

 

Sample 

22 
0.678915 0.865498 0.907731 0.888798 0.679195 0.674518 0.925390 0.858356 0.515725 

Sample 

23 
0.822287 0.939475 0.938432 0.840107 0.694250 0.622251 0.957037 0.830004 0.882246 

Sample 

24 
0.728908 0.916521 0.928727 0.910096 0.658791 0.669980 0.925594 0.831106 0.710929 

Sample 

25 
0.618727 0.943177 0.958623 0.874350 0.588965 0.522687 0.964007 0.865383 0.828978 

Sample 

26 
0.787591 0.888959 0.937508 0.862880 0.691343 0.675263 0.951691 0.795880 0.901054 

Sample 

27 
0.504880 0.922312 0.924453 0.891628 0.537133 0.552260 0.952198 0.867415 0.868146 

Sample 

28 
0.689687 0.931525 0.951540 0.908954 0.615695 0.731200 0.928156 0.850066 0.754855 

Sample 

29 
0.748260 0.939973 0.914291 0.931196 0.528356 0.727041 0.934781 0.887080 0.934282 

Sample 

30 
0.645535 0.916743 0.939822 0.835792 0.627050 0.455175 0.957116 0.809326 0.904200 

Sample 

31 
0.709715 0.895543 0.915257 0.920991 0.638009 0.762528 0.930247 0.893145 0.759563 



 

 

 

Sample 

32 
0.738007 0.912945 0.936149 0.921511 0.648014 0.754634 0.941407 0.796177 0.881549 

Sample 

33 
0.300974 0.922420 0.934710 0.900836 0.330424 0.334938 0.947921 0.888035 0.899354 

Sample 

34 
0.679737 0.901165 0.908159 0.903474 0.583882 0.585739 0.929303 0.774964 0.909702 

Sample 

35 
0.784589 0.923759 0.951863 0.831163 0.661469 0.624181 0.956874 0.813662 0.832772 

Sample 

36 
0.759336 0.923947 0.926028 0.865649 0.657391 0.685967 0.945395 0.898804 0.765812 

Sample 

37 
0.691393 0.902742 0.935818 0.894558 0.531053 0.645524 0.929810 0.919163 0.769082 

Sample 

38 
0.398894 0.945223 0.969102 0.916178 0.333922 0.296930 0.954885 0.900970 0.897862 

Sample 

39 
0.596620 0.901656 0.938641 0.922893 0.528414 0.507921 0.959904 0.789713 0.813309 

Sample 

40 
0.649996 0.928002 0.949739 0.899751 0.528081 0.577593 0.920763 0.842007 0.881479 

Sample 

41 
0.788409 0.914075 0.924945 0.906981 0.637355 0.813643 0.949843 0.894505 0.753315 



 

 

 

Sample 

42 
0.680154 0.939248 0.964334 0.888160 0.415429 0.613559 0.977212 0.845715 0.826627 

Sample 

43 
0.659503 0.879615 0.875944 0.904928 0.612706 0.695834 0.900043 0.925144 0.736181 

Sample 

44 
0.751184 0.918271 0.940622 0.889510 0.636022 0.641673 0.929669 0.871944 0.833931 

Sample 

45 
0.624775 0.932934 0.931661 0.910048 0.627415 0.661627 0.940653 0.862977 0.751126 

Sample 

46 
0.649136 0.908396 0.914298 0.916044 0.678739 0.737865 0.930266 0.876913 0.800089 

Sample 

47 
0.806660 0.886183 0.894934 0.884284 0.649891 0.734207 0.933898 0.864843 0.722095 

Sample 

48 
0.742993 0.936954 0.961742 0.881359 0.689686 0.663575 0.918687 0.873067 0.845261 

Sample 

49 
0.617707 0.902896 0.918037 0.893146 0.483320 0.512263 0.929210 0.828246 0.874744 

Sample 

50 
0.759020 0.901866 0.926817 0.854068 0.504999 0.572475 0.952028 0.797332 0.789068 

Sample 

51 
0.617209 0.917158 0.922865 0.912048 0.498595 0.618419 0.949774 0.918040 0.866266 



 

 

 

Sample 

52 
0.779844 0.899050 0.924645 0.896136 0.668187 0.689793 0.921311 0.799908 0.830975 

Sample 

53 
0.726446 0.935051 0.929750 0.868251 0.467107 0.624672 0.937309 0.898223 0.932722 

Sample 

54 
0.656309 0.936109 0.940789 0.919259 0.584968 0.707468 0.935798 0.914996 0.803997 

Sample 

55 
0.632294 0.910952 0.919047 0.915342 0.376588 0.665610 0.935708 0.909130 0.793769 

Sample 

56 
0.714906 0.919875 0.954148 0.856877 0.655112 0.566410 0.941566 0.754899 0.860003 

Sample 

57 
0.736048 0.929285 0.953436 0.865884 0.601436 0.622900 0.950632 0.873749 0.875888 

Sample 

58 
0.396486 0.926586 0.959285 0.934219 0.318798 0.410564 0.963792 0.900104 0.847255 

Sample 

59 
0.577547 0.885968 0.872946 0.929245 0.640856 0.713092 0.937257 0.902236 0.768863 

Sample 

60 
0.605459 0.912410 0.908124 0.897199 0.510608 0.563026 0.958845 0.890509 0.767126 

Sample 

61 
0.514043 0.905565 0.923042 0.864570 0.669371 0.625762 0.949218 0.812975 0.772300 



 

 

 

Sample 

62 
0.785480 0.914989 0.935634 0.916328 0.570124 0.694616 0.954422 0.785402 0.867347 

Sample 

63 
0.768456 0.928064 0.932169 0.889832 0.669439 0.693456 0.949446 0.807597 0.837144 

Sample 

64 
0.371127 0.927637 0.950641 0.946509 0.158793 0.344054 0.956520 0.933418 0.916770 

Sample 

65 
0.570368 0.959979 0.958442 0.895756 0.310852 0.436491 0.962570 0.909456 0.946355 

Sample 

66 
0.611107 0.928308 0.947023 0.885324 0.475413 0.566486 0.956862 0.865042 0.863137 

Sample 

67 
0.514104 0.952188 0.976881 0.907339 0.333515 0.446150 0.975112 0.879613 0.892912 

Sample 

68 
0.503847 0.926435 0.933639 0.895151 0.497177 0.372800 0.948748 0.854972 0.834896 

Sample 

69 
0.682023 0.891528 0.923727 0.858586 0.481273 0.558659 0.961163 0.886479 0.886149 

Sample 

70 
0.795022 0.859686 0.924081 0.844295 0.658682 0.649053 0.943426 0.771298 0.862004 

Sample 

71 
0.733467 0.912450 0.918665 0.907039 0.679926 0.736716 0.940889 0.826072 0.648394 



 

 

 

Sample 

72 
0.689778 0.855601 0.924870 0.912877 0.476305 0.707289 0.949238 0.922410 0.780691 

Sample 

73 
0.825525 0.880667 0.915403 0.912265 0.727792 0.781987 0.920503 0.791593 0.724126 

Sample 

74 
0.714447 0.903716 0.939664 0.894060 0.597798 0.714286 0.953427 0.895700 0.694500 

Sample 

75 
0.692293 0.921154 0.933229 0.838954 0.605188 0.586022 0.954573 0.861501 0.756889 

Sample 

76 
0.737370 0.922269 0.922397 0.882954 0.705040 0.685691 0.947742 0.805789 0.765460 

Sample 

77 
0.736791 0.917234 0.904751 0.897569 0.757922 0.714145 0.930076 0.805193 0.754428 

Sample 

78 
0.854712 0.874494 0.909564 0.883047 0.710166 0.763368 0.927413 0.907827 0.772232 

Sample 

79 
0.540392 0.926190 0.958470 0.921815 0.370540 0.516362 0.963482 0.896585 0.787916 

Sample 

80 
0.582370 0.891085 0.929013 0.900383 0.519263 0.518227 0.940780 0.821072 0.737890 

Sample 

81 
0.682363 0.933559 0.919362 0.827246 0.458955 0.398866 0.931724 0.831113 0.898367 



 

 

 

Sample 

82 
0.646326 0.927848 0.931973 0.816379 0.481120 0.408430 0.951725 0.797508 0.928034 

Sample 

83 
0.723630 0.941013 0.961116 0.893017 0.517240 0.667466 0.971545 0.841511 0.866702 

Sample 

84 
0.829381 0.901978 0.912261 0.872478 0.662644 0.727809 0.928410 0.811604 0.770774 

Sample 

85 
0.866820 0.911370 0.943872 0.940114 0.803080 0.895640 0.950913 0.888457 0.754262 

Sample 

86 
0.827563 0.919491 0.934222 0.904724 0.669933 0.796165 0.941477 0.865879 0.573514 

Sample 

87 
0.752219 0.860548 0.879595 0.897278 0.578898 0.588953 0.920568 0.808117 0.689747 

Sample 

88 
0.844773 0.911109 0.940262 0.900711 0.683859 0.804194 0.941537 0.887291 0.693896 

Sample 

89 
0.787150 0.897846 0.934330 0.890294 0.551318 0.715429 0.942489 0.864752 0.885453 

Sample 

90 
0.827004 0.930838 0.949456 0.883117 0.671437 0.758796 0.957055 0.843919 0.838625 

Sample 

91 
0.382854 0.914937 0.940260 0.930784 0.431994 0.564313 0.958770 0.851842 0.873117 



 

 

 

Sample 

92 
0.353769 0.939450 0.966755 0.926311 0.328156 0.440813 0.969549 0.879341 0.730393 

Sample 

93 
0.759223 0.925006 0.931970 0.900065 0.509037 0.683396 0.960333 0.906659 0.902056 

Sample 

94 
0.671002 0.910842 0.946540 0.919502 0.681653 0.786119 0.943498 0.885710 0.720389 

Sample 

95 
0.814733 0.838374 0.859823 0.906175 0.751310 0.805268 0.922519 0.876813 0.762421 

Sample 

96 
0.507640 0.930569 0.948662 0.899798 0.344309 0.318522 0.966219 0.886072 0.796090 

Sample 

97 
0.540146 0.902139 0.932726 0.920784 0.544772 0.555166 0.960495 0.857459 0.865967 

Sample 

98 
0.526026 0.937750 0.950696 0.872132 0.447238 0.370263 0.961092 0.831948 0.838530 

Sample 

99 
0.863980 0.921689 0.906895 0.892595 0.766360 0.856003 0.943632 0.840009 0.821090 

Sample 

100 
0.588530 0.917644 0.920723 0.886342 0.436515 0.457719 0.950186 0.859757 0.669483 

Sample 

101 
0.623016 0.904812 0.928199 0.853356 0.467886 0.468665 0.948111 0.835562 0.764939 



 

 

 

Sample 

102 
0.634966 0.929048 0.943784 0.907378 0.426641 0.535774 0.950687 0.876160 0.864940 

Sample 

103 
0.669523 0.906048 0.920301 0.868800 0.654721 0.594946 0.952495 0.893152 0.783568 

Sample 

104 
0.626302 0.928351 0.950198 0.932317 0.537036 0.651221 0.950320 0.916662 0.788551 

Sample 

105 
0.375741 0.950271 0.947709 0.906673 0.411241 0.404479 0.955711 0.860343 0.930942 

Sample 

106 
0.755730 0.921594 0.965385 0.921533 0.487738 0.668879 0.967287 0.862435 0.794781 

Sample 

107 
0.596625 0.932590 0.934379 0.923041 0.456307 0.676095 0.939515 0.860878 0.917402 

Sample 

108 
0.782590 0.869286 0.921411 0.855677 0.671344 0.690330 0.936825 0.802083 0.588476 

Sample 

109 
0.900982 0.925424 0.949006 0.921331 0.832607 0.819674 0.944816 0.809261 0.743057 

Sample 

110 
0.773289 0.927413 0.923333 0.913564 0.607053 0.664837 0.924195 0.757237 0.930852 

Sample 

111 
0.545145 0.937409 0.957204 0.890301 0.463157 0.459165 0.955359 0.935805 0.791447 



 

 

 

Sample 

112 
0.579179 0.905839 0.949286 0.912150 0.485128 0.608061 0.955876 0.867043 0.897445 

Sample 

113 
0.766576 0.922162 0.942188 0.851181 0.585676 0.636890 0.954330 0.828522 0.836261 

Sample 

114 
0.733418 0.867631 0.940257 0.865619 0.549030 0.639900 0.945184 0.790280 0.680281 

Sample 

115 
0.793426 0.926134 0.936054 0.822654 0.774298 0.689471 0.924219 0.848879 0.809779 

Sample 

116 
0.780955 0.904564 0.909929 0.909024 0.651648 0.803938 0.947090 0.884336 0.711110 

Sample 

117 
0.468871 0.931558 0.947522 0.927944 0.291449 0.445722 0.967152 0.924101 0.898067 

Sample 

118 
0.708326 0.898181 0.934891 0.876800 0.645893 0.624126 0.938805 0.831454 0.830467 

Sample 

119 
0.771010 0.926172 0.941891 0.882537 0.678799 0.562212 0.949166 0.783886 0.806808 

Sample 

120 
0.553026 0.920301 0.920629 0.881382 0.423641 0.359344 0.947161 0.874039 0.863571 

Sample 

121 
0.479174 0.911929 0.935460 0.926322 0.437967 0.297568 0.954652 0.696888 0.899711 



 

 

 

Sample 

122 
0.631830 0.932153 0.955983 0.888818 0.489538 0.632596 0.956111 0.906711 0.842269 

Sample 

123 
0.798361 0.892576 0.904280 0.882376 0.674460 0.756328 0.931057 0.866887 0.750757 

Sample 

124 
0.733239 0.868839 0.904711 0.879218 0.693453 0.682375 0.926051 0.883475 0.819911 

Sample 

125 
0.723433 0.895802 0.935730 0.921565 0.564748 0.693202 0.952226 0.818183 0.892556 

Sample 

126 
0.825121 0.852287 0.891582 0.918008 0.757182 0.690988 0.941388 0.752128 0.752004 

Sample 

127 
0.702240 0.941541 0.951468 0.858863 0.568311 0.563918 0.949006 0.789105 0.917858 

Sample 

128 
0.771899 0.924816 0.950121 0.903240 0.675689 0.663972 0.942740 0.852748 0.801928 

Sample 

129 
0.596432 0.902817 0.914174 0.931145 0.542954 0.600690 0.940856 0.914493 0.787256 

Sample 

130 
0.672332 0.917004 0.916197 0.913846 0.521576 0.543447 0.948494 0.860575 0.854711 

Sample 

131 
0.697303 0.878603 0.912915 0.929836 0.552187 0.752293 0.916288 0.939721 0.761098 



 

 

 

Sample 

132 
0.772137 0.885894 0.932476 0.871885 0.692874 0.698893 0.925226 0.811445 0.517973 

Sample 

133 
0.564735 0.902228 0.961759 0.883240 0.549214 0.496095 0.948668 0.854251 0.842049 

Sample 

134 
0.653333 0.927125 0.938647 0.882380 0.459516 0.597179 0.945979 0.795141 0.921804 

Sample 

135 
0.760115 0.899262 0.923934 0.882102 0.613083 0.714272 0.928109 0.877292 0.623129 

Sample 

136 
0.739794 0.902841 0.932506 0.869740 0.580205 0.586545 0.944660 0.798054 0.770827 

Sample 

137 
0.492551 0.932852 0.961536 0.936054 0.462623 0.489803 0.971419 0.891343 0.740478 

Sample 

138 
0.388368 0.954646 0.970532 0.938614 0.159124 0.400804 0.974073 0.956629 0.955375 

Sample 

139 
0.830475 0.898001 0.908306 0.913333 0.675714 0.744222 0.943417 0.825539 0.920963 

Sample 

140 
0.822571 0.861974 0.861035 0.863450 0.633474 0.657376 0.897884 0.818657 0.898016 

Sample 

141 
0.824235 0.881976 0.912050 0.873117 0.712680 0.637711 0.953528 0.748339 0.779851 



 

 

 

Sample 

142 
0.896937 0.930412 0.954322 0.935251 0.791500 0.831407 0.956429 0.896955 0.784709 

Sample 

143 
0.581081 0.887669 0.918685 0.911468 0.485236 0.447128 0.946885 0.802767 0.832474 

Sample 

144 
0.605763 0.874762 0.914592 0.915596 0.619112 0.695277 0.944942 0.902488 0.797729 

Sample 

145 
0.549630 0.878607 0.927978 0.923671 0.498050 0.590482 0.938016 0.900700 0.797036 

Sample 

146 
0.854321 0.919812 0.925562 0.905226 0.776499 0.799046 0.942430 0.840935 0.790567 

Sample 

147 
0.838234 0.933019 0.954290 0.884793 0.778680 0.703787 0.938948 0.834749 0.757935 

Sample 

148 
0.747875 0.916840 0.907190 0.899464 0.632287 0.648717 0.921051 0.767215 0.834869 

Sample 

149 
0.679848 0.907461 0.944445 0.904065 0.444956 0.630591 0.947012 0.835897 0.829204 

Sample 

150 
0.820298 0.919457 0.937563 0.908641 0.694994 0.685091 0.936633 0.780676 0.729603 

Sample 

151 
0.781001 0.914030 0.913610 0.894537 0.670297 0.763299 0.944762 0.915750 0.728663 



 

 

 

Sample 

152 
0.558476 0.885494 0.932191 0.885635 0.447112 0.499282 0.952085 0.807345 0.847046 

Sample 

153 
0.697322 0.840823 0.898031 0.905189 0.532890 0.575189 0.913395 0.833574 0.900822 

Sample 

154 
0.844326 0.894866 0.917666 0.871647 0.748473 0.708254 0.945871 0.823599 0.680058 

Sample 

155 
0.568453 0.921176 0.956911 0.936857 0.361452 0.511796 0.953732 0.884493 0.887144 

Sample 

156 
0.800824 0.908929 0.929435 0.913135 0.678254 0.750109 0.954182 0.824044 0.850496 

Sample 

157 
0.669923 0.931853 0.949809 0.898701 0.519779 0.569881 0.962611 0.889224 0.846524 

Sample 

158 
0.513074 0.929701 0.922999 0.902666 0.515313 0.463649 0.945052 0.865075 0.956772 

Sample 

159 
0.811443 0.913351 0.927467 0.904257 0.628619 0.735746 0.909345 0.807122 0.743636 

Sample 

160 
0.562636 0.905143 0.942871 0.820001 0.511367 0.463292 0.953390 0.874611 0.793372 

Sample 

161 
0.746661 0.933651 0.945167 0.893537 0.595372 0.723128 0.937170 0.890519 0.837833 



 

 

 

Sample 

162 
0.490245 0.932153 0.939115 0.891496 0.449345 0.471357 0.947147 0.857466 0.915241 

Sample 

163 
0.888537 0.916842 0.944204 0.878821 0.830453 0.764755 0.939590 0.810230 0.718241 

Sample 

164 
0.810500 0.927403 0.931727 0.874873 0.670939 0.748758 0.930247 0.846935 0.882902 

Sample 

165 
0.739248 0.906629 0.924008 0.913398 0.673097 0.676879 0.941426 0.860980 0.668091 

Sample 

166 
0.756722 0.905475 0.918205 0.915360 0.766363 0.771112 0.955078 0.856145 0.832598 

Sample 

167 
0.665348 0.926968 0.957968 0.814973 0.745596 0.580798 0.949040 0.828558 0.804771 

Sample 

168 
0.786964 0.918402 0.939187 0.901024 0.572196 0.678491 0.941478 0.858612 0.827011 

Sample 

169 
0.752276 0.916242 0.919859 0.916777 0.595642 0.698322 0.938450 0.860680 0.871248 

Sample 

170 
0.806163 0.869852 0.916759 0.914298 0.628792 0.691445 0.954766 0.781344 0.761379 

Sample 

171 
0.854117 0.938792 0.946945 0.935880 0.666641 0.834060 0.944990 0.897534 0.796393 



 

 

 

Sample 

172 
0.803363 0.896093 0.887292 0.921516 0.644157 0.773952 0.908817 0.880226 0.736721 

Sample 

173 
0.737071 0.922926 0.947880 0.904778 0.772031 0.789520 0.941660 0.830966 0.755432 

Sample 

174 
0.882747 0.928371 0.951084 0.920687 0.783616 0.824247 0.934548 0.836636 0.760457 

Sample 

175 
0.717879 0.906434 0.944443 0.914173 0.563787 0.587810 0.938965 0.793057 0.803801 

Sample 

176 
0.672835 0.921675 0.925246 0.894981 0.574673 0.553656 0.956420 0.862836 0.861711 

Sample 

177 
0.427678 0.959770 0.961104 0.919560 0.259955 0.399303 0.966614 0.934987 0.917441 

Sample 

178 
0.387194 0.962312 0.972640 0.942548 0.307701 0.514196 0.970704 0.927681 0.955124 

Sample 

179 
0.557547 0.863572 0.914687 0.914484 0.498587 0.574434 0.946989 0.868406 0.701541 

Sample 

180 
0.567148 0.832570 0.891150 0.906649 0.555124 0.630567 0.915673 0.850399 0.555030 

Sample 

181 
0.775778 0.890503 0.909053 0.882112 0.663406 0.487226 0.932156 0.706640 0.851868 



 

 

 

Sample 

182 
0.470905 0.919293 0.947107 0.866496 0.246543 0.253658 0.954053 0.812731 0.903343 

Sample 

183 
0.765154 0.857875 0.899068 0.893612 0.619216 0.702547 0.930584 0.862728 0.561446 

Sample 

184 
0.886436 0.859812 0.904828 0.873897 0.725782 0.757074 0.915188 0.814245 0.817240 

Sample 

185 
0.593567 0.941218 0.952211 0.878406 0.473988 0.593615 0.946552 0.850255 0.914924 

Sample 

186 
0.776675 0.888683 0.903210 0.897800 0.642450 0.708960 0.931724 0.910144 0.737125 

Sample 

187 
0.820776 0.928796 0.954327 0.880355 0.844635 0.846830 0.937374 0.859403 0.744159 

Sample 

188 
0.738490 0.913111 0.899743 0.912079 0.684289 0.801374 0.937228 0.900041 0.670614 

Sample 

189 
0.744691 0.905485 0.897928 0.903291 0.707282 0.747723 0.930601 0.883059 0.773643 

Sample 

190 
0.708796 0.875337 0.906018 0.900285 0.644301 0.638798 0.922533 0.830829 0.863850 

Sample 

191 
0.795565 0.935535 0.944885 0.852794 0.739391 0.570102 0.940929 0.804008 0.906021 



 

 

 

Sample 

192 
0.648061 0.912314 0.901406 0.901002 0.602021 0.677256 0.927013 0.879291 0.904352 

Sample 

193 
0.752886 0.917028 0.908095 0.851219 0.776378 0.790544 0.948369 0.888371 0.806680 

Sample 

194 
0.737901 0.918177 0.911370 0.906089 0.640728 0.604179 0.916739 0.784838 0.821124 

Sample 

195 
0.656251 0.910233 0.909736 0.897001 0.423417 0.434735 0.961586 0.845441 0.926982 

Sample 

196 
0.775774 0.933125 0.952440 0.879247 0.683376 0.738070 0.958441 0.904335 0.928320 

Sample 

197 
0.740563 0.904416 0.936554 0.835030 0.703224 0.597982 0.954703 0.833601 0.796757 

Sample 

198 
0.639865 0.944496 0.956457 0.924007 0.408246 0.588557 0.957810 0.887515 0.916840 

Sample 

199 
0.817891 0.917404 0.930610 0.922731 0.768298 0.758222 0.940564 0.843716 0.764635 
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Original Sample 

(O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

Hub Kerja <- LINGK. 

KERJA 
0.706888 0.679988 0.126011 0.126011 5.609734 

Insentif <- MOTIVASI 0.904882 0.911684 0.025846 0.025846 35.010531 

Jumlah pekerjaan <- 

KINERJA 
0.927142 0.931047 0.021858 0.021858 42.416556 

Keamanan <- LINGK. 

KERJA 
0.890587 0.895835 0.026636 0.026636 33.435957 

Ketptn Waktu <- 

KINERJA 
0.597872 0.572713 0.139342 0.139342 4.290673 

Kreatifitas <- MOTIVASI 0.642409 0.620646 0.128356 0.128356 5.004894 

Prestasi Kerja <- 

KINERJA 
0.942236 0.944294 0.015001 0.015001 62.811033 

Suasana Kerja <- 

LINGK. KERJA 
0.850102 0.851970 0.048195 0.048195 17.638654 

Tgg Jawab <- MOTIVASI 0.816832 0.812091 0.085783 0.085783 9.522072 
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1.8. Model 

Specification 

Measurement Model Specification 

Manifest Variable Scores (Original) 

  Hub Kerja Insentif Jumlah pekerjaan Keamanan  Ketptn Waktu Kreatifitas Prestasi Kerja Suasana Kerja Tgg Jawab 

  5.000000 3.000000 4.000000 4.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 5.000000 3.000000 4.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 2.000000 2.000000 2.000000 3.000000 3.000000 2.000000 3.000000 2.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 2.000000 2.000000 3.000000 2.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 5.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 



 

 

 

  5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 2.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 5.000000 2.000000 5.000000 5.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  2.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 2.000000 

  3.000000 3.000000 5.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 



 

 

 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 



 

 

 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 



 

 

 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 
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1.9. Data Preprocessing 

Results (chronologically) 

Step 0 (Original Matrix) 

  Hub Kerja Insentif Jumlah pekerjaan Keamanan  Ketptn Waktu Kreatifitas Prestasi Kerja Suasana Kerja Tgg Jawab 

  5.000000 3.000000 4.000000 4.000000 5.000000 5.000000 3.000000 5.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 5.000000 3.000000 4.000000 2.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 2.000000 2.000000 2.000000 3.000000 3.000000 2.000000 3.000000 2.000000 

  3.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  4.000000 3.000000 4.000000 3.000000 2.000000 2.000000 3.000000 2.000000 3.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 5.000000 4.000000 4.000000 

  5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 5.000000 5.000000 2.000000 2.000000 2.000000 



 

 

 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 3.000000 4.000000 

  5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 5.000000 5.000000 4.000000 5.000000 2.000000 

  5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 5.000000 

  4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 4.000000 2.000000 4.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 

  3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 3.000000 4.000000 3.000000 3.000000 3.000000 
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