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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sgjalan dengan perkembangan dunia usaha dan bisnis saat ini yang
ditandai dengan munculnya era globalisasi dan persaingan yang semakin
kompetitif, faktor sumber daya manusia memegang peran yang sangat penting
dalam setiap perusahaan. Karena keberhasilan suatu perusahaan dalam tujuan
y n¢ canginkan baik tt uan ar xka pende < maupt . j7oge A san A R
Jnm:va litentt <an ole sur Jer dayamant. iany 4

Sumber daya manusia juga memiliki peran sebagai motor penggerak
dalam setian perkembangan perusahaan dan meniadi salah satu sumber yang
potensia uituk Jdikeaargkan. Kawcna sunikar caysa ni mempunyai andil
yang sangat besar dalam menentukan kemajuan perusahaan.

Saleh sg arisipas yang ¢! ku'san 0 eh € usih aan untuk menghadapi
era globalisas dan persaingan yang semakin kompetitif adalah melalui
pengemban ;=n sunka (aye marutia guiie meygaesilkan sumber daya
manusia yang terampil dan berdedikasi tinggi. Setigp perusahaan
mengingink an kanavenrya hekorja dengan bak x e nargpan-harapan dan
tujuan perusahaan dapat tercapai. Sebaliknya, kebutuhan karyawan dapat
terpenuhi, melalti perteahaan Jdimanamer ke kkejil

Untuk mencapa  narguar-harapan  tesebut, perusahaan harus

memberikan penilaian prestasi kerja pada karyawan agar bekerja lebih giat
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lagi. Hal ini dapat dilihat dari segi positif karyawan bekerja, misalnya datang
tepat waktu pada jam yang telah ditetapkan oleh perusahaan (kedisiplinan),
menjalankan dan mengerjakan tugas dengan senang hati agar timbul kepuasan
dalam diri karyawan.

Selanjutnya dengan adanya pengembangan karier memberikan peran
penting bagi setiagp karyawan. Dengan pengembangan karier berarti ada
kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan karyawan
yang bersangkutan untuk menempati posis vang lebih tinggi jika ada
k sefac) bag set’ p karye ve 1 untuk ¢ apat me "g&r we gl an Ko el uyc
Jeas ke atas keadile 1 da ok ektivitas k yya jar aken tricoro 3 | ek Yia
lebih giat, bersemangat, berdisiplin kerja sehingga sasaran atau tujuan
perusahan secara optimal dapat tercapai.

Perusahaan Jal.. Helatsanen: prestesi kerje. dengan pengembangan
karier, haruslah berdasarkan atas keadilan. Perusahaan juga dalam melakukan
penilaian 0 es =i <erja FarLs s>a deigan <ieraiya Setiap karyawan
berhak untuk mengembangkan karier apabila sesuai dengan syarat-syarat dan
benar-benar anpJ 7pa vang teal dJitenitul €1 ol 3 crusahaan. Kedua hal
tersebut yang benar-benar mendapatkan perhatian khusus bagi perusahaan
karena pert sahan meringin @an kern'a vannya daleni m ;ngembangkan karier
benar-benar dirasakan sendiri.

Penul s mom lik RSUD BL DIa! ASIE <ebayel 0)jek penelitian dalam
penulisan skipsi, karena roUu BUDHI ASIH inempunyal ciri sosia yaitu

memberikan pelayanan Cuma-Cuma bagi warga gelandangan dan pengemis.
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Selain itu, RSUD BUDHI ASIH juga menyelenggarakan pelayanan kesehatan
secara prima dan profesional, dengan mengutamakan kepuasan pelanggan baik
yang mampu maupun yang tidak mampu.

Dengan menyadari betapa pentingnya arti dari suatu penilaian prestas
kerja dan pengembangan karier dalam perusahaan dengan segala macam
permasal ahan yang ada. Sehingga disini penulis merasatertarik untuk memilih
pembahasan mengenai “ Analiss Hubungan Penilaian Prestas Kerja

Dengan Pengembangan Karier Perawat pada RSUD BUDHI ASIH “.

. Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian_pada latar belakang tersebut di atas, maka yang
menjadi pol ok pernexw Fan daémr ponelitien 'ni cdalet sebagai berikut :
1. Bagaimana pelaksanaan penilaian prestasi kerja perawat pada RSUD
BUDH 4 SH*Y
2. Adakah hubungan antara penilaian prestass kerja dengan

pen¢ cmben gar kar er paraver vadilRSUD EUDHIT ASIH ?

. Pembatase n Meszlah

Seperti yang telah diuraikan di atas, penilaian prestas kerja bagi
pegawai mirupe<at saal sat1 cwre ran¢ dite nprh di dalam meningkatkan
karier. Denyaii auanya penigkdan Karier ini aran mempengaruhi pegawai

untuk bekerja lebih baik. Dalam penditian ini, penulis membatasi
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permasalahan hanya mengenai penilaian prestasi kerja dari tahun 2002 s/d
2006 dengan pengembangan karier perawat unit Rawat Jaan pada RSUD

BUDHI ASIH.

D. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian :

a. Untuk mengetahui bagaimana pelaksanaan penilaian prestasi kerja
perawat pada RSUD BUDHI ASIH.

' onuk menget nu apak 3h terdapat b ibungan waté ayensacn e as
ker a del gan peaer dar jan kariet over'we p.da RSUT EULHI
ASIH.

2. Kegunaan Penglifian :
a Bagi IRSUL 3UC.1l ASH
Penelitian ini  untuk memberikan masukan dan sebaga bahan
pert mbe~ ar de ar pdak==1ar) ssem [ iaar prestas kerja dan
pengembangan karier perawat untuk periode selanjutnya.

b. Bagi “zranal

Dengan adanya penilaian prestasi kerja di RSUD BUDHI ASIH dapat
memanglit'ar termancat car 1ncivas farav e ur tuk mengembangkan

karier.
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c. Bagi Penulis
Penelitian ini untuk mengetahui penilaian prestasi kerja dengan
pengembangan karier pada RSUD BUDHI ASIH sebagai tambahan
wawasan dan pengetahuan penulis.

d. Bagi Pembaca
Penelitian ini diharapkan dapat menjadikan bahan pertimbangan atau
menjadi dasar untuk penelitian-penelitian lebih lanjut yang terinci dan

akurat.
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BAB |1

LANDASAN TEORI

A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Mangjemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen
umum yang memfokuskan diri pada manusia sebagai pengelola organisasi
atau perusahaan. Keberadaan sumber daya manusia bukan hanya sebagai aset
utama, namun juga sebagai mitra perusahaan yang menentukan arah, misi, dan
t ‘ué1 peisahai 1 de ig n ka /a bakat, ki atif, sel 4 Saenga v 2AY LYy
it likiny:.

Menurut Anwar (2004:2) manajemen sumber daya manusia adalah :

Sebagai_suatu pengelolaan dan pendavagiinaan sumber daya manusia

yang ada Jalda idivzide (karvewar), peageo car dan pendayagunaan

tersetut divvemba gan secare maksirie! di da=m dunia kerja untuk
mencapal tujuan organisas dan pengembarigan inaividu pegawai.

Meng am:n sunber dya manusil ade'a . penarikan, seleks,
pengembar.ga.n, pawihaeaarn dan po.gdunas SUMue waya manusia untuk
mencapai tuyuar -tuidar individu raupur o g in'sed ¢ (Flani, 2001:4).

Sedar okan mangean <arbes Jdaya munusic. menurut Mutiarea
(2002:15) ed=!3h seharai herikut :

Suatt prosws ying terdir: diri peencaiea. penjocjanisasian, pemimpin

dan pengendaian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan anadlisis

pekeriaan, evaluasi pekerjaan, penaadaan, nengembangan, kompensas,
prom)si, (‘an pranu usan habringar kerja gure riencapa tujuan yang
telah Jlitetapl.ar.

Dari definisi-definisi tersebut di atas, jelas bahwa pengelolaan sumber

daya manusia merupakan pokok dalam mengelola organisasi bukan sumber

6
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yang lain. Hal ini berhubungan dengan usahanya memberikan satuan kerja
yang efektif bagi perusahaan. Untuk mencapal tujuan tersebut managemen
sumber daya manusia akan menunjukkan bagaimana seharusnya perusahaan
mendapatkan, mengembangkan, menggunakan, mengevaluas dan memelihara
pegawai dalam jumlah (kuantitas) dan tipe (kualitas) yang tepat sesuai dengan

kebutuhan.

. Fungsi-Fungsi Manajemen
Miaurut [lala u (2008 20 -23) fung s-fungs 0@ g Y0 Me 8 up
an-raan
1. Fungsi-fungsi Mangjerial, terdiri dari :
a. Perencanaan (Planning)
Pere1canc21 iwc'én merecw.kan txaga ker il secara efektif serta
efisen agar sesual dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu
ter vaju A yitty) 1an
b. Pengorganisasian (Organizing)
Pengcrganisasay adaah leviatin untuk 1nengorganisasi  semua
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan, delegasi
wev 'enar 9, infare s, can oorditiasi d A am kayan organisasi.
c. Pengarahan (Directing)
Pengiarahan adaah keg aten 'reng ra ikan =1 ue karyawan, agar mau
bekeja sama dan vexcrja eekif dar eisien dadam membantu

tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
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d. Pengendalian (Controlling)
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar
mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan
rencana.

2. Fungsi-fungsi Operasional, terdiri dari :

a. Pengadaan tenaga kerja (Procurement)
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, dan orientasi
untuk mendapatkan karyawan yana sesuai dengan kebutuhan
Jo Isahai .

). ' Per ygemb ngan ([ eev pn nt)
Pengembangan adalah proses peningkatan ketrampilan teknis, teoritis,
konsentual, dan maral karyawan melalui nendidikan dan pelatihan.

c. Konpensesi (Conpensaticn’
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak
largsur o ‘irdirect). beup>' any at 1 bar ¥ g k3 aua karyawan sebagai
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.

d. Pengintegresien ‘Irtegration
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
pert sthan den k3but uhen <y awar éJar teripta kerja sama yang

serasi dan saling menguntungkan.
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e. Pemeliharaan (Maintenance)
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan
kondis fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau
bekerja sama sampai pensiun.
f. Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan. Kedisiplinan adalah
keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan
Yo Jsahai 1da n rma- or nasosial.
). Periberhc ntian (S war- .ol )
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinjyinan pe ucataan kowok kefje brrkar, dan sebab-sebab
lainnya.
Maksud =i serua <eciaten sarg tddoh dijeles e 1 ui atas adalah untuk
membantu dalam menyelesaikan sasaran-sasaran dasar. Sehingga arah, vid,
misi, dan tu;uan ying toden dizetepkan perus ¥ aan cape: dilaksanakan secara

efektif dan efisien oleh para pegawai dalam meningkatkan kinerja perusahaan.

C. Penilaian Prestasi Kerja
1. Pengertan Perila.an 2retas Kerja
Pamaan presias kerja (performance appraisal) adalah menilai

rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang
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dihasilkan setiap karyawan. Menetapkan kebijaksanaan penilaian prestasi
kerja berarti apakah karyawan akan dipromosikan didemosikan, dan atau
bal as jasanya dinaikkan.

Menurut F. Sikula dalam Malayu (2005:87) : “ Penilaian adalah
suatu proses mengestimasi atau menetapkan nilai-nilai, penampilan.
Kualitas atau status dari beberapa objek, orang, atau benda “. Kemudian
F. Sikula dalam Malayu (2005:87) mendefinisikan penilaian prestasi kerja
adalah sebagai berikut : “ Penilaian prestas kerja adalah evaluas yang
sstantiste nads ) ekerj a vang teli n dilaklt «an o Fay Wi Can
Jit iuk in uni Ik peng mb= ga 1 “.

Menurut Sadili (2005:159) :” Penilaian prestas kerja adalah proses
oleh oroanisasi = untuk mennevaluasi atau_menilai prestasi kerja
karyawe n “ .

Berdasarkan asumsi-asumsi di atas dapat disimpulkan bahwa
penilaan prestes karje. adlale» yerdng dalan siitt urganisasi. Penilaian
prestasi kerja yang dilaksanakan dengan baik dan tertib maka akan dapat
membar tu-m>arinckatkan ot vis ke ja Jdin [cya'tas organisasional dari

karyawan.

2. Tujuan dan Kegunaan Penilaian Prestas Kerja

Venur it Jobrr (:12000:8) perilaien jristai ber a mempunyal tujuan

sebagal wernku :
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a. Mengetahui keadaan ketrampilan dan kemampuan setigp karyawan
secararutin.

b. Sebaga dasar perencanaan bidang personalia  khususnya
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu, dan hasil kerja.

c. Sebaga dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal
mungkin, sehingga antara lain dapat diarahkan jenjang kariernya atau
perencanaan karier, kenaikan pangkat, dan kenaikan jabatan.

d. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan
Jan bawe 1an.

2 Megetal Ji kon lisi - per sahaan s ~ara keseltrub'n de | icno
personalia, khususnya prestasi karyawan dalam bekerja.

f. Secara pribadi. bagi karyawan dapat mengetahui kekuatan dan
kele naha meé g masing s.iwgcacat riema:u perkembangannya.
Sebaliknya, bagi atasan yang menilai akan lebih dapat membantu
daanrr<motivis lan'aw > de'am b ker ¢

g. Hasil penilaian pelaksanaan dapat bermanfaat bagi penelitian dan
pen¢ zmbengar ¢ kidar g parschaliasccrakex'truhan.

Menurut Hani (2001:135-137) penilaian prestasi kerja mempunyai
kegunai n selaral dori Wt :

a. Perbakan prestas kerja
Umpan Laic d3ecsaraar keja menungrincan karyawan, manajer
dan uepariemen pasonala, memoetulkat kegiatan-kegiatan mereka

untuk memperbaiki prestasi.
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. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi

Evaluas prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam
menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dan bentuk kompensasi
lainnya.

K eputusan-keputusan penempatan

Promosi, transfer, dan demosi biasanya pada prestasi kerja masa lalu
atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan
terhadap prestasi kerjamasalalu.

~ceutuhe 1-ke! ut han | til an dan pe’ gembani 1

Pre tasi | erja ye 10 ic ek mungkin  »eni’ ju ka ket uhz a1 [ atii an.
Demikian juga, prestasi kerja yang baik mungkin mencerminkan
potensi yang harus dikembangkan.

Pere1cane21 . oenge mbargaa kirie:

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu
terteng i='u kaier cerfent'y any hetsditeit.
Penyimpangan-penyimpangan proses staffing

PrescZ teja vary bak aa: burul: mercarinkan kekuatan atau
kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

Ket dak-okrirg'anifor nasionel

Prestasi kerja yang buruk mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan
dalan infomai anaisic iehaten, roncenareicana sumber daya
manusia, aiau koinpuner-komponen lain sistem informasi mang emen

personalia. Menggantungkan diri pada informas yang tidak akurat
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dapat menyebabkan keputusan-keputusan personalia yang diambil
tidak tepat.

h. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
Prestasi kerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan
dalam desain pekerjaan.Penilaian prestasi kerja membantu diagnosa
kesal ahan-kesal ahan tersebut.

i. Kesempatan kerjayang adil
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-
ag utusal pen m atan 1t ‘nal diaml il tanpa( o<’ as’ .
Tar tange -tantan ian ¢ .ste nal
Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar
lingkungan keria, seperti keluaroa. kesehatan, kondisi finansia atau
masiah-nyvsa . pribad cinrya  Dewa penilaan prestas

departemen personalia mungkin dapat menawarkan bantuan.

3. Metode-Metode Penilaian Prestas Kerja
NV Zmurtt Hai (2003:247-.52 alii bebapa metode penilaian
prestasi kerja yang dikelompokkan menjadi 2 (dua) bagian yaitu :
a MetxeFerilaen Bercriertasd MasaL rpal
Metode-metode yang berorientass pada masa lalu, mempunyai
keledihar calera hal oer akian terbarap poastasi kerja yang telah
terjaur dair sampa dergal tertertu dapdt diukur. Kelemahan dari

metode ini adalah prestasi kerja di masa lalu tidak dapat dirubah.
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Tetapi dengan mengevaluasi prestasi kerja di masa lalu, para karyawan

memperoleh umpan balik mengenai upaya-upaya mereka. Umpan

balik ini selanjutnya bisa mengarahkan kepada perbaikan-perbaikan

prestasi. Teknik-teknik penilaian ini mencakup beberapa hal, yaitu :

1) Metode Rating Scale
Metode ini bentuk penilaian prestasi kerja yang paling banyak
digunakan. Kelebihan metode ini adalah tidak mahal dalam
penyusunan dan administrasi, penilai memerlukan sedikit latihan,
tidak mera an vaku dan capat diiiafa Ll Ul an
Karya van yar 1 lev .h esar. Sede ke, k den ahe 1 lalz n (e de
ini adalah kesulitan dalam menentukan kriteria yang relevan
dengan pelaksanaannya.

2) Metod2 Chonis
Metode ini dimaksudkan untuk mengurangi beban penilai dimana
pen'=t = tirggdl @ meeilibe kdimai o twu o katakata  yang
menggambarkan prestasi kerja dan karakteristik karyawan. Penilai
iccaryitalde'al atisar liangsung din tene diketahui oleh penilai
departemen personalia dapat memberikan bobot langsung pada
tem- te n eng berdedapaiameto e che'dit.

3) Metode Peristiwa Kritis (Critical Incident Method)
[Aetode ni zangat kercunadalem nmb= <a) umpan balik kepada
kayawan dan mewyguiang kesdadn kesan terakhir dimana

peristiwa-peristiva diklasifikasikan menjadi berbagai kategori
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seperti pengendalian bahaya keamanan, pengawasan sisi bahan
atau pengembangan karyawan.

4) Metode Peninjauan Lapangan (Field Review Method)
Metode ini biasanya digunakan untuk mencapai penilaian yang
lebih terstandarisasi. Dengan metode ini wakil dari departemen
personalia turun ke lapangan dan membantu penyelia dalam
penilaian mereka dan dapat informasi khususnya daria atasan
langsung tentang prestas keria pegawainya, kemudian
memj 2rsic¢ )kin evi.lu s dan hisilnya dlaii o €0 da pPeoiyeia
Jntul reviev ber.pa perubahar  pe set jue, ra pr nk e san
dengan karyawan yang dinilai.

5) Metode Tes Observasi Prestasi Kerja
Daar mede ini bilajanlen fererjic atatas, penila prestas
kerja bisa didasarkan pada tes pengetahuan dan ketrampilan. Tes
van > il akul an mungken ter.uliss itau dorec ain ketrampilan.

6) Metode Evaluasi Kelompok
[>2lan 'neole ini periliden cilalitkan cleh atasan langsung dan
berguna untuk penghargaan operasiona karena dapat
nenghesillen ranking kayiwan cari vin g teralk sampa yang
terburuk. Ada berbagai metode evaluasi kelompok, antaralain :
i. Ms=tcde Rar king

Penila memuanuingkan karyawan yang satu dengan karyawan

yang lain untuk menentukan yang lebih bak, kemudian
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menempatkan tiap karyawan dalam urutan dari yang terbaik
sampai yang terburuk.

b. Metode Grading (Forced Distribution)
Penilar memisah-misahkan karyawan ke dalam keadaan
berbagai klasifikasi yang berbeda-beda. Biasanya suatu
promosi tertentu harus diletakkan pada setiap kategori.

c. Metode Alokasi Nilai (Point Allocation Method)
Penilai memberi sefumlah nilai total untuk diakolasikan di
ar ara (ayawa (an _keom ok kary wa . yng el ditan
ni ai yang bes di ipada pare kar* aw in ¢ 2ncan ore tas lchib

buruk.

b. MethdePuwile.w Eeroieries 1aal ejan

Metode ini memusatkan pada prestas kerja karyawan di waktu yang

akar c¢=2tan) niede ui peraien pctens Kayiwan atau penetapan

sasaran-sasaran prestasi kerjadi masa yang akan datang.

Tekiiotecrik veng dicunéken ada ah

1) Metode Penilaian Diri Sendiri (Self Appraisal Method)
felink avelvasi ini be gunatilatt van e/ aues untuk melanjutkan
pengembangan diri. Bila karyawan menilai dirinya perilaku
(lefensif cerde ung ticlak terjidi, sehirg,a Jpaya perbaikan diri

juya cenderung urnaksanakar.
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2) Metode Penilaian Psikologis (Psychological Appraisal Method)
Penilaian ini umumnya terdiri dari wawancara mendalam, tes
psikologi, diskusi dengan atasan langsung dan review evaluasi-
evaluasi lainnya. Biasanya penilaian ini dilakukan oleh para
psikolog, terutama digunakan untuk menilai potensi karyawan di
waktu yang akan datang, sehingga akurasi penilaian sepenuhnya
tergantung pada ketrampilan psikolog tersebut.

3) Metode Pendekatan Management By Objective (MBO)

Inti d ri ped katar M 30 ini adi ah setia ' @ ya ‘@ ua) p 11y alc
secari bersayas na menetapk.n t,ue1 cfau’ s sar n-lasccan
pelaksanaan kerja di waktu yang akan datang. Dengan sasaran
tersebut, penilaian prestas keria dapat dilakukan secara bersama
pula

4) Metode Teknik Pusat Penilaian (Assement Centre Method)
hss>et contrz idak sau henttk peniaan karyawan yang
distandarisasikan dimana tergantung pada berbagai tipe penilaian
i opeiila. Peniaian iri capit meioti wawancara, tes-tes
psikologi, diskus kelompok, simulas dan sebagainya, untuk

nengavallai potens ary man di A aktu yeng akan datang.

4. Dasar Fenilciai den Unsir-Unser Yang Dini'el

Dasar peniiaian audan uiaian dari setigp individu karyawan karena

dalam uraian pekerjaan inilah ditetapkan tugas dan tanggung jawab yang
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akan dilakukan oleh setiap karyawan. Tolok ukur yang digunakan untuk

mengukur prestasi kerja karyawan adalah standar. Secara umum standar

berarti apa yang akan dicapai sebagai ukuran penilaian.

Menurut Malayu (2005:93) standar penilaian terdiri dari :

a. Tangible standard adalah sasaran yang dapat ditetapkan standarnya.
Standar ini dibagi atas:

1) Standar dalam bentuk fisik, yang terdiri atas : standar kuantitas
(kilogram, meter), standar kualitas (baik, buruk), dan standar waktu
u m, he i, de .k ilan).

2, Standar Jalam L ntu! ue g, yang te diri da @ sandar dia 3, tar dar
penghasilan, dan standar investasi.

b. Intannible standard adalah sasaran yang tidak dapat ditetapkan
stand rnya. [Miswya: scande parilaki, <eseiian partisipas, loyalitas,
dan dedikas karyawan terhadap perusahaan.

Janc2 penetuan stard v untuk berdigal |.eperluan, maka akan
muncul istilah “ standarisasi” yakni penentuan dan penggunaan berbagai
ukuran, *pe, can vaa txteat berlasw<an <ot komposis standar.
Dalam penilaian uraian pekerjaan, penila mempergunakan standar sebagi
alat ukur havil 'yaw cicapai Jdari seilake yang ciiaukan, baik di dalam
maupun di luar pekerjaan karyawan.

Sodancke virsu-unsur ye gy dinilii ‘daleni penilaian prestasi kerja

menurut ivalayu (2005.90-Yu) adalah :
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2)
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K esetiaan

Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaan, jabatan, dan
perusahaan. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan
menjaga dan membela perusahaan di dalam maupun di luar pekerjaan
dari rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab.

Prestasi kerja

Penilai menilai hasil karya baik kualitas maupun kuantitas yang dapt
dihasilkan karyawan dari uraian pekerjaannya.

Ac Ujura

Per.lai  nenilai kei"jur n dalam me' k< anaan’ 1 ige tutacwve
memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang
lain senerti kepada para bawahannva.

Ked sipliréen

Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan
yay, a'= din redkuan n ke jagya ¥sLz aengan instruksi yang
diberikan kepadanya.

Kre Zivites

Penila menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan
kreetivitesnya unttk menvel xaian p derjax, schingga bekerja lebih

berdaya guna dan berhasi| guna.
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7)

9)
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Kerjasama

Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama
dengan karyawan lainnya secara vertikal atau horizontal di dalam
maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.
Kepemimpinan

Penilar menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh,
mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat
memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif.
~cribac an

Per lai r enila arve var dari sika, pe.la u, ey pinar [ ¥ica.
disukai, memberi kesan menyenangkan, memperhatikan sikap yang
baik. serta berpenampilan simpatik dan waiar dari karyawan tersebut.
Pral arsa

Penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan
inisiaif - sandii - wituk - mengraisiss - mama,  menciptakan,
memberikan alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat

keputuzar panve ecalar miseien yang d had yinya

10) Kecakapan

Penlai mo>xni'e’ keckadai larya/en Jdlani menyatukan dan
menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat di

dalan peayiisuian <ebijaksarean, ek ar aar nan hasil kerjanya
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11) Tanggung jawab
Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan
kebijaksanaan, pekerjaan dan hasil kerja, sarana dan prasarana yang

digunakan, serta perilaku kerjanya.

5. Masalah-Masalah Dalam Penilaian Prestasi Kerja
Dalam penilaian prestasi kerja banyak masalah yang sulit untuk
dihindari dalam menilai prestasi kerja karyawan, karena penilai biasanya
sxiy meik tkar e nosica dalam renila p Stfa &ra @ aw .
vicaur' t Ma ayu (20 )5:170-1)1) masale ~m7 sa h y no uiwur  dia i
dalam penilaian adalah sebagai berikut :
a. Hallo Fffect
Keslahar vary il kul'anols penila Fareie uy umnya memberi nilai
baik bagi karyawan yang dikena atau sahabatnya. Kesalahan dalam
peni aii isaryalarcna = yzomen nja el rienhat sepintas saja
b. Leniency
Kes !Zha! yany dilaku<an kirona deril a cendorting memberikan nilai
yang tinggi terhadap karyawan yang dinilainya.
c. Stricness
Kesalahan penila yang cenderung memberikan nilai rendah kepada

karyawar ying dinlairya
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d. Central Tendency
Kesalahan penilai yang cenderung memberikan nilai sedang atau
ditengah-tengah kepada karyawan yang dinilainya.

e. Personal Bias
Penilaian yang terjadi akibat adanya prasangka-prasangka sebelumnya

baik yang positif maupun negatif.

D. Karier
1 Fargetiant arie
Teori-tori monoe a  karier pcda a1 sudah s mekin
berkembang pesat dan menjadi perhatian managemen sumber daya
manusia. Karier itu sendiri _mempunvai begitu banyak definisi yang
dikemul akan 7.et L b rapaatli Gantranyaacaa
Karier adalah : “semua pekerjaan (jabatan) yang dipunyai
(dipegarig) =<'amalehidupan << ja sesxrany (-aun, 2001:123).
Selanjutnya karier adalah : * menunjukkan perkembangan para
karyawe ~-setera individt dilen jetjarg jakaan / kepangkatan yang
dapat dicapai selama masa kerja dalam suatu organisas “ (John,2000:65).
Sadangkin & menunt Maulang  (200):114) Kkarier adalah
“serangkaian pekerjaan yang dipegang oleh seseorang selama jangka
waktu yang r3edif ‘ema, biasayicsepulul tahun avau lebih .
Beruasarkan penyertian ai atas bahwa iniasdlah karier ini sangat erat

hubungannya dengan masalah kepegawaian. Karier merupakan satu
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cermin bagi peningkatan para pegawa secara individu dalam jenjang

jabatan yang dicapa selama masa kerja dalam suatu perusahaan atau

organisasi.

Menurut David dan Werther dalam Safri (2003:181-182)

mengungkapkan 5 (lima) faktor yang terkait dengan karier, yaitu sebagai

berikut :

a

Keadilan dalam karier

Para karyawan menghendaki keadilan dalam sistem promosi dengan
ae.2mpal N se Ne Jntuk pe inakatan (arier.

Per iatian dengan jenv dia

Para karyawan menginginkan para penyelia mereka memainkan
erannva secara aktif dalam pennembannan karier dan menyediakan
umgan baik doarteatu towang kiaerja

K esadaran tentang kesempatan

Pae ki avran meaghenc=li pengatshuin tating kesempatan untuk
peningkatan karier.

Min:peleja

Para karyawan membutuhkan sejumlah informas berbeda dan pada
ken ratagainya n enilik ming /a)g be teda caan peningkatan karier
yang tergantung pada beragam faktor.

Kep lasar kirier

Para karyawan, teryaritunyg pada usia dan nedudukan mereka, memiliki

tingkat kepuasan berbeda.
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2. Perencanaan Karier

Menurut Hani (2001:128-130) dalam praktek departemen personalia

mendorong perencanaan karier dengan 3 (tiga) cara yaitu sebagai berikut :

a. Pendidikan karier
Departemen personalia dapat meningkatkan kesadaran pegawai akan
pentingnya perencanaan karier melalui berbagar macam teknik
pendidikan. Di samping itu, berbagai lokakarya dan seminar tentang
perencanaan  karier meningkatkan minat pegawai  dengan
Jdregemt <ake . onse -k nsen po ok yan ' bbby yge) T e an
oer ncan: an karie .

b. Informas pada perencanaan karier
Departemen_ personalia seharusnva_ memberikan kepada pegawai
bertagai inior..w S ini yag wrselia shaca Lzhan sistem informasi
sumber daya manusia

c. Kensdine karie
Departemen personalia dapat menawarkan bimbingan karier kepada
pege o2 un.uk rienbetu ma=ka daen netipkan sasaran-sasaran

karier dan menentukan jalur-jalur karier.

E. Pengembangan Karier
1. Pengertian P'erger beéngen Kk arix
Panyemoangan kaiier merupakan usaia-usania pribadi  seseorang

karyawvan untuk mencapa suatu rencana karier. Kegiatan-kegiatan
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pengembangan karier mungkin dapat dukungan atau bahkan tidak oleh
departemen personalia tergantung pada departemen dari perusahaan yang
bersangkutan. Ada beberapa definiss mengenai pengembangan Karier,
antaralain :

Pengembangan karier menurut Sondang (2000:215) adalah :

Keputusan yang di ambil sekarang tentang hal-hal yang akan

dikerjakan di masa depan, berarti bahwa seseorang yang sudah

menetapkan rencana kariernya, perlu mengambil langkah-langkah
tertentu guna mewujudkan rencana tertentu.

Jenger banr ar karie a alah : “ pe iingkatal ori‘ac’ Yooy div KU ar
5e<0r7 ng ur uk men apa’ su¢ U rencana ‘aric. “ Hai, 23C ;17 3).

Pengembangan Karier adalah : “ semua usaha pribadi karyawan
yang dituitkan untuk melaksanakan rencana_ kariernya melalui
pendidil an, p='ati...1, perzar a ., Jar perclehir k2 ja serta pengalaman
kerja® (Mutiara, 2002:63).

Dai hxxara cefinis i 7ias, Jdape. atr k kesimpulan bahwa
pengembangan karier (Career Development) adalah suatu kondisi yang
menunjt.dar eJdarniva penigk atin staus siseora ! (lalam organisasi atau
perusahaan.

Fannenkbangen <aricy torkay menjic 2 (daw) yaitu pengembangan
karier secara individual dan pengembangan karier secara organisasional.
Pengemangn ke ier secra indvidil atiya s:fied anggota organisasi

harus siqp mengembaiiykan ditinya aalam rangka peningkatan kariernya
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lebih lanjut. Sedangkan pengembangan karier secara organisasiona
artinya pengembangan karier yang dilakukan oleh perusahaan.
Menurut Hani (2001:131-133) kegiatan-kegiatan pengembangan

karier individual tersebut mencakup :

a. Prestas kerja
Kegiatan paling penting untuk memajukan karier adalah prestasi kerja
yang baik, karena hal ini mendasari kegiatan pengembangan karier
lainnya. Kemajuan karier sangat tergantung pada prestasi kerja.

k' “=x,0sure
Exr osure berarti neni di likenal ole  ora - rar Yy ng m’ ML us ‘an
untuk promosi, transfer, dan kesempatan-kesempatan karier yang
lainnva. Tanpa exnosure, karyawan yana berprestasi baik mungkin
men iperol 21 ks 1 pate N Ut MENCE i Se % ran sasaran kariernya.

c. Permintaan berhenti
Biia se=wing <ar'anan mdikat | esemiten kaner yang lebih besar
di tempat lain, permintaan berhenti mungkin merupakan suatu cara
untL ©-mencagal sasaran-sacalan kar er. F2 intaan berhenti untuk
melanjutkan karier di perusahaan lain sering disebut laveraging.

d. Kesiaa)
Kesetiaan organisas rendah pada umumnya ditemui pada diri para
sarjena bara aan prcfesore!. Ded kas janglia panjang terhadap
perusaiiaal yang saina okan nienurunkan tingkat perputaran tenaga

kerja
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e. Mentors dan Sponsors
Seorang mentor adalah orang yang menawarkan bimbingan karier
informal. Mentor dapat menominasi karyawan untuk kegiatan-kegiatan
pengembangan karier, seperti program-program latihan, transfer, atau
promosi, maka mentor tersebut menjadi sponsor. Seorang Sponsor
adalah orang dalam organisasi yang dapat menciptakan kesempatan-
kesempatan pengembangan karier bagi orang-orang lain. Biasanya
sponsor karyawan adalah atasan langsuno.
f ‘<e.2mpa in-ke e pata u tuk tumbr n
Ha' ini te jadi bil 1kar, an an mening. atks « kK 'me p1 ar tye m sal wa
melalui  program pelatihan, pengambilan kursus-kursus atau
penamhahan gelar dan seagainva, hal ini herguna baik dalam
perk 2mbanjar ~nber daya ..« nutia nernid maipun bagi pencapaian
rencana karier karyawan.
2rrk > biinge 1 k rier ki awan iendal rye n awapat dukungan dari
bagian personalia sepenuhnya sebab bila hal ini tidak dilakukan,
kemung <nan paric <ayav an tidde< dape: mernfeatkan sebaik-baiknya
kesempatan karier yang ada dan para karyawan yang memiliki tingkat
potensi iang<e pariang ¢kar rwningga <iin 2 Lschaan karena merasa
kariernya tidak diperhatikan. Dukungan dari pihak mangemen sangat
penting tanp. @ Jarya Jduku ngin Jari 1araiemen mka bagian personalia
tidak dapar berbuat vanyas untuk membeituk pengembangan Kkarier

karyawan di perusahaan. Jadi dengan adanya dukungan dari bagian
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personalia dan mangjemen lainnya, maka karyawan akan merasa dalam
lingkungan perusahaan yang baik dan merasa bagian dari perusahaan yang

penting artinya terhadap kemajuan perusahaan.

2. Tolok Ukur Metode Pengembangan
Metode pengembangan (development) yang diterapkan perlu diukur
apakah bak atau tidak. Metode pengembangan dikatakan baik jika
mencapal sasaran sesuai dengan yana diinginkan, yaitu dapat
reangkatka ki dias krywan dam mer o ac) ek Yjc Al ya
Jega pen ukuran mets Je, kita dapa. mer ari ¢ kK sSimpu an 3p y no
perlu diganti atau hanya disempurnakan sagja.
Menurut Malayu (2005:83-85) indikator-indikator yang diukur dari
metode Jengenibe g yargd te.gpkaatoral a0
a. Prestas kerjakaryawan
Arabilze orastaci berja @t=1 rocuctivies € ja karyawan setelah
mengikuti pengembangan, baik kualitas maupun kuantitas kerjanya
men ~gke' rnaa borart mxcde pengen ban jir yang diterapkan cukup
baik. Tetapi jika prestasi kerjanyatetap, berarti metode pengembangan
yanitdileku<art <u ang baik, jedi periu d ada<ir f2rbaikan.
b. Kedisiplinan karyawan
Jika kedisip inan karay van s2elak magikuti e xgembangan semakin

baik uerarti metode penyemoangan yang uilakukan baik, tetapi apabila
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kedisiplinan tidak meningkat berarti metode pengembangan yang
diterapkan kurang baik.

Absensi karyawan

Kaau absensi karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun
maka metode pengembangan itu cukup baik. Sebaliknya jika absensi
karyawan tetap, berarti metode pengembangan yang diterapkan kurang
baik.

Tingkat kerusakan produksi, alat, dan mesin-mesin

~cal til gkat Kk rusak an oroduksi. dat, di'i resnriesn 6 an
kar 'awar mengik iti p-age nbangan L xkur ane me <ar i€ ode itL cu up
baik, sebaliknya jika tetap berarti metode pengembangan itu kurang
baik.

Tinckat kegelenar kar 7av a',

Tingkat kecelakaan karyawan harus berkurang setelah mereka
menJik *  orocrary pentenbungir  Ji<a tdax berkurang berarti
metode pengembangan itu kurang baik, jadi perlu disempurnakan.

Ting & purbe 'csa baran bik 1, tenage dar 'vaku

Tingakt pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu berkurang atau
efisens samain biik ma<a metxie pergembangan itu  baik.

Sebaliknya, jikatetap berarti metode pengembangan itu kurang baik.
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g. Tingkat kerjasama

J.

Tingkat kerja sama karyawan harus semakin serasi, harmonis, dan baik
setelah mereka mengikuti pengembangan, jika tidak ada perbaikan
kerja sama maka metode pengembangan itu tidak baik.

Tingkat upah insentif karyawan

Jika upah insentif karyawan meningkat setelah mengikuti metode
pengembangan maka metode pengembangan itu baik, sebaliknya jika
tetap berarti metode pengembangan itu kurang baik.

“acarsal aya ja

Pre iarsa karyaw an_"art 5 mening. . < ate ah mea¢ ku! (hede
pengembangan, jika tidak meningkat atau tetap berarti metode
pengembangan itu_kurang baik. Dalam hal ini karyawan diharapkan
dapet bekerjaraacir sarte k. meng xobar g <an kresativitasnya
Kepemimpinan dan keputusan mangjer

Kenam~noiian din ke usuin-kewtuxn yuy ditetapkan oleh
mangjer setelah dia mengikuti metode pengembangan harus semakin
baik :arja sarie s:mdiin se all, saseeén yeny d capal semakin besar,
ketegangan-ketegangan  berkurang, serta kepuasan karyawan
merinokat. IKdles na-he  di aas tacyxa berati  metode
pengembangan yang dilaksanakan i1tu baik. Sebaliknya, jika hal-hal di

atas fidak te caya herati rmetde g ange nbarcon <urang baik.
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F. Hubungan Antara Penilaian Prestas Kerja Dengan Pengembangan
Karier Perawat

Menurut Sjafri (2003:189) menyatakan tentang hubungan antara
prestasi kerja dengan pengembangan karier adalah :

Kegiatan paling penting yang individu dapat ambil agar kariernya

dapat berkembang dengan baik adalah mencapa prestasi kerja

(kinerja) pekerjaan secara etis. Asumsi prestasi kerja (kinerja)

pekerjaan yang bailk mendasari semua kegiatan pengembangan karier.

Manakala prestasi kerjanya di bawah standar, perhatian akan

berkurang terhadap upaya-upaya pengembangan karier yang lain,

bakhan tujuan karier yang terlalu sederhana biasanya merupakan
faktor-fal .or yan meye avkan tujr an w vier tidak mudah te capai.

oelgan  ata a , kelg ian karie sangat 'aCanng pcda a o

. stas k 1ja

Penilaian prestas kerja para perawat dimaksudkan untuk memberi
motivas yang kuat bagi perawat yang bersangkutan agar lebih berprestas lagi
di masa yawq a'ar diany, s:hirigee keempitan Lrtu< meniti karier lebih
terbuka baginya. Lebih jaun 1agi, bagi seorang pegawai penilaian mempunyai
peran setagi ur na ba ik enang r'emar.ap uan, <€ ur ¥ gan, dan potensi yang
dimiliki yeng paca gitainya saga: v man ot antuk enentukan arah dan
tujuan, renc ., Jan penge nbengen karic ye,

Dari nenje'asin 121s=hLt 7 atas, riaka @' hi ) Jdas bahwa hubungan
antara peni'='an prestas kerja dengan rgaembangan karier dalam hal ini
karier peravat y<ni sxnjat ral, a3 alka i raendsari semua kegiatan
pengembanadan karier lainnya, sebab kemaiuan karier sangat tergantung pada
prestas ket 'a. Soain 4, huhunige antira pniléion prestas kerja dengan

pengembangan karier lainnya adalah setiap jenjang karier karyawan harus

berdasarkan atas evaluasi yaitu penilaian prestasi, sehingga promosi, dedikasi,
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dan mutasi yang ada pada perusahaan atau organisasi biasanya dilaksanakan

setel ah pel aksanakan penilaian prestasi kerja berakhir.
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BAB |11

METODOLOGI PENELITIAN

A. Gambaran Umum Perusahaan

1. Lokas Penditian

NS

Rumah Sakit yang dijadikan objek langsung dalam penelitian ini
adalah RSUD Budhi Asih yang berlokasi di Jn. Dewi Sartika Cawang |11 /
200 Jakarta Timur.

SJucnSincat!.S IDBidli Ash

F SUD 3udhi £ sih r ade mulanyar =rur ke se wa' . olik ini <y no
didirikan pada tahun 1946 dan hanya merupakan tempat pengobatan,
perawatan. serta tempat nenamnunoan warna telantar di Panti Karya
Taman Harapa. ' K inik terseou pada st it hev=da di bawah naungan
Jawatan Sosiad Kotapraja Jakarta. Pada tahun 1962, Menteri Sosia
memb ¥ ke~ kanttan dena tatvk pemberjuna yedung baru  bagi
poliklinik tersebut, sehingga menjadi rumah sakit dengan kapasitas 60
Tempat Tidui yana e nud an dinie mal an Fumeh £4lit Sosial Budhi Asih.
Pada saat itu RS. Sosia Budhi Asih berada di bawah pengelolaan Dinas
Sosial. Pada tenua 1€89, berdesrkan SIC Gubenus DKI No. 44 tahun
1989, RS. Budhi Asih resmi menjadi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD)
DKI Ja<arta Fada tehun 1€90, RSJD 'suaii Aiih berstatus sebagai
Rumah oakit kelas C uenyan Kapasiias 14o Tempat Tidur. Pada tahun

1997, berdasarkan Perda DKI Jakarta No. 10 tahun 1997, RSUD Budhi
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Asih resmi menjadi Rumah Sakit swadana dan pada tahun 1998 meski
masih berstatus kelas C, RSUD Budhi Asih telah dapat memberikan
pelayanan yang sama dengan kelas B, karena telah memberikan pelayanan
spesialis maupun sub spesialis. Untuk meningkatkan pelayanan kepada
masyarakat, RSUD Budhi Ash terus berbenah diri dan mengadakan
peningkatan di segala bidang, dan pada tahun 2001 RSUD Budhi Asih
mendapatkan sertifikat Akreditasi Rumah Sakit untuk 5 pelayanan dasar
tanpa syarat. Guna memenuhi tuntunan masyarakat dan antisipasi dalam
reg.dapi rao b lisas pdasaat ir RSUD “ud's s sit e ke by
neva Rur ah Sak - de gar gedung £ xu Fxl nta 10 dwn 7 leta di
basement. RSUD Budhi Asih akan terus dikembangkan sesuai dengan visi
dan misi vang telah ditetankan srjalan dengan keinginan pelanggan yang
makin 1neninj<at o sampine foep neberiban calayanan bagi warga

yang kurang mampu.

. Visda: Vi< RSUD Eudni /:<h

Vis : Menjadi Rumah Sakit Umum Daerah kebanggaan masyarakat
DIl Jekarta den sXKiternya yar g beyaientas pada pelayanan
prima kepada pelanggan dengan mutu internasioanl dan
borruaaliote ma .

Misi . a Menyelenggarakan pelayanan kesehatan paripurna yang

ragpensvean delstancarc itternesorial.
b. Meningkakar kompeienss sumber daya manusia yang

inspiratif.
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c. Memberikan pelayanan yang didukung kemampuan
Customer Servise yang handal.
d. Menjadi Centre of Knowledge dan pengembangan
pelayanan kesehatan di Jakarta.
4. Fadilitas Pelayanan RSUD Budhi Asih
Pelayanan yang diberikan antaralain :
a Rawat Jalan, terdiri dari :
1) Sp. Kebidanan
z) Sp. Bcdah
3) p. A ak
4) Sp. Penyakit Dalam
5) Sn. Mata
6) <p. THT
7) Sp. Jantung
8) Sp. YA
9) Sp. Kulit & Kelamin
10)$z.Pau
b. Sub Spesidlis, terdiri dari :
1) Itedal Lro'cyi
2) Bedah Syaraf
3) Eedal O th)petli
Cc. Rawa nap, Total z1z Tanpat Tidur, denyan perincian :

1) KelasUtama: 6 Tempat Tidur
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2) Kelas|: 7 Tempat Tidur
3) Kelasll : 63 Tempat Tidur
4) Kelaslll : 69 Tempat Tidur
5) Khusus: 60 Tempat Tidur
6) ICU : 4 Tempat Tidur
d. Bedah Sentral, terdiri dari : 3 Kamar Operasi
e. Penunjang Medik, terdiri dari :
1) Laboratorium 24 Jam
¢) Radio ogi 7 1.am
3) Apoti| 24 Jan
f. Alat Canggih, terdiri dari :
1) Endoskopi
2) Ozon
3) C-Arm
4) Las~
5) Colour Doppler
6) <zt 3Bedihenc<orik
7) Orthopedi
8) IAikrc THT ; M ata
9) Urologi
5. Sumber Dayallaiusa
Juriah ienaga kerja i RSUD Budlii Asith adarah 474 orang dengan

komposisi dan jenis tenaga sebagai berikut :
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a. Tenagamedis : 54 orang
b. Tenagaparamedis perawatan : 206 orang
c. Tenagaparamedisnon perawatan : 69 orang

d. Tenaganon medis : 145 orang

B. Metode Penelitian
Metode dalam penelitian ini bersifat korelasional, yaitu penelitian untuk
mengetahui keeratan hubungan antara satu variabel (penilaian prestasi kerja)
¢ nca veriabel lain (p ngen Ja i0an Karie ) denge * it iy K Zic o

0 da’.

C. Hipotesis
Berdesarkay poomusar yary telh durakan sebelumnya, penulis
menyusun suatu hipotesis yang akan dijadikan dugaan sementara dalam
mengatas farr»=sa ahan yiing die - kaf dal ain pen Aitiar mni. Adapun hipotesis
tersebut adalah sebagai berikut : “ Diduga terdapat hubungan antara penilaian

prestasi kerj o 2er 9in exgamkancan karie peyawat ¢ R SUD Budhi Asih “.

D. Samped Pe ditian
Sampel penelitian adalah sebagian dari subjek penelitian yang akan
digunakan sebagai decar dalim pergujian hipotes o, sehingga kesimpulan
yang diperuien dari sampea di anggap berlaku juga unwk populasi. Metode

pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Sampling
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Jenuh (Sugiyono, 2003. Metode Penelitian Bisnis), yaitu teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Jadi, dalam
penelitian ini penulis mengambil sampel (seluruh perawat unit Rawat Jalan)

sebanyak 30 responden.

D. Variabe dan Pengukuran

Variabel merupakan sebuah konsep yang mempunyai variasi nilai, yang
dapat diidentifikasikan melalui kerangka pikiran yang telah ditentukan. Dalam
[ Neitan niade 2(d a) varia o /anasalin berhubt r.ge .y itu.

L.- /e iab I pen aianpr stas «er ayang dib fi s nbol X
2. Variabel pengembangan karier yang diberi symbol Y.

Pengukuran yana digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Likert,
yaitu metoc 2 yany m..u<ur sikép pondipa, Jan p xi<ps seseorang dengan
menyatakan setuju atau ketidaksetujuannya terhadap objek atau kejadian
tertentu. Aatcde van¢ dguiak ir. ¢ kembagkxr oleh Rensis Likert,
sehingga dikena dengan nama Skala Likert. Nama lain dari skala ini adalah

Summated F2ting Metd.

D. Definisi Of eras orial v ariabdd
Definisi yang berkaitan dengan pembahasan penelitian ini adalah :
1. Penilaich Prestes hoarja
Adalah suau usana unwuk menentukan sainpa sgaut mana para karyawan

menjalankan tugasnya, dan sebagai alat untuk melihat kekurangan atau
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kelemahan di masa lampau untuk meningkatkan kemampuan karyawan

selanjutnya.

Indikator Penilaian Prestasi Kerja, antaralain :

a

b.

J.

K.

K esetiaan
Prestasi kerja
Kegujuran
Kedisiplinan
Kredtivitas

At jasan a
Ke emin Jinan
Kepribadian
Prakarsa

Kec kapan

Tanggung jawab

. Pengenoar o n Kar er

Adaah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai

suatu re :2zne karicxr,

Indikator Pengembangan Karier :

a

b.

Precstasi ker alery wan
Kedisiplinan karyawan

Absns |ar/avian

Tingka kerusakail pruduns, ala, can mesin-mesin

Tingkat kecelakaan karaywan
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Tingkat pemborosan bahan baku, tenaga, dan waktu
Tingkat kerja sama karaywan

Tingkat upah insentif karyawan

Prakarsa karyawan

K epemimpinan dan keputusan manajer

G. Metode Pengumpulan Data

40

Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam penelitian ini, penulis

r 2ncgaic;an m tode pe . gum ul n dataya u Metoc . RV .9 .an 'a (F au

e arh) MetcJe Ris @ L7jan jan adalal sus u net.de pcnd’iar y no

dilakukan terhadap perusahaan sebagai objek penelitian, yaitu pada RSUD

Budhi Asih. Adapun jenis data yang digunakan adalah :

1. DataPrimer

Y aitu data yang ditabulasi dan diolah langsung oleh penulis dari responden

individval, A ite ini diperclen doncan ceranemh ¥ kan lembar kuesioner

kepada para perawat unit Rawat Jalan yang berisi pertanyaan-pertanyaan

yang be mubunyar der gan miszien yang Citelii D mana setiap jawaban

yang tersedia diberi bobot nilai sebagi berikut :

a

b.

Sanat Setyju £S) dib i nilai 5
Setuyju (S) diberi nilai 4

Rag I-Rayu RR d beri nila 73
Tidax setuyu (TS) wwen mla 2

Sangat Tidak Setuju (STS) diberi nilai 1
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2. Data Sekunder
Yaitu data yang berupa catatan perusahaan atau data jadi yang telah
disediakan oleh RSUD Budhi Asih, seperti :
a. Datamengena sgjarah berdirinya RSUD Budhi Asih
b. Datamengena fasilitas-fasilitas pelayanan RSUD Budhi Asih
c. Datamengena hasil penilaian prestasi kerja yang dilaksanakan RSUD

Budhi Asih

F ) etcd:Analisis Dat:
L. Ardisg sKort as
Dalam menganalisa penilaian prestasi kerja dengan pengembangan karier,
dalam nenelitian ini _penulis mennnunakan metode analisis korelasi.
Tujuan dari pengguiean anais s erssbut adaar 1ituk mengetahui ada
tidaknya hubungan antara kedua variabel tersebut.
Rumus yar o digunakah edalit Kereles Ral: 3peaan (Husein Umar,

2007:138) sebagai berikut :

Dimana. ui = selisih tai pasangan rans Ke-i

n=beiysnvapisarga rans
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2. Anaisis Pengujian Hipotesis
Hipotesis:
Ha:p =0 (terdapat hubungan positif dan signifikan antara penilaian
prestasi kerja dengan pengembangan karier perawat).
Ho:p>0 (tidak terdapat hubungan positif dan signifikan antara
penilaian prestasi kerja dengan pengembangan karier perawat).
3. Uji Statistik

Untuk penguiian inj dicningkan statistik t de~~an rumus :

|
= — 8
| (1-r?
I
Dimana: to = hasil t hitung

»= hadil lorelasi
n=j mlan emnpe /reporden
Kriteriauji banding dengan t table. iika:
thituny > ¢ a) rmakakocd.ca.
t hitung < t tabel maka Ho diterima
4. Koefisien Peretu
Untuk menghitung besarnya kontribusi dari variabel X terhadap variabel Y
yaitu dmzar cua'u Koefisier Feaeatu (HI?) alal Koefisen Determinasi

dengan rumus :

KD=r" x 1) %

Dimana: KD = koefisien penentu / koefisien determinas

r? =koefisien korelasi dikuadratkan
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BAB IV

ANALISISHASIL DAN PEMBAHASAN

A. Karakteristik Responden
Jumlah responden yang diambil dalam penelitian ini adalah 30
perawat, dan dilakukan pada RSUD Budhi Asih. Adapun klasifikasinya
adalah perawat RSUD Budhi Asih pada Unit Rawat Jalan. Karakteristik
responden yang akan penulis bahas dalam penelitian ini, antara lain : jenis
e, usig, < atus e awat, arianvabek rja, dan o an an ekl y iy
s'an it aaka ditamy lkar dal m tabel di haw: i .

1. Jenis Kelamin Responden

Tabel 41
JenisK Aerain Recoondoy
JenisKelamin | Frekuens | Prosentase
Lali-l1aki -
Perenipuz. | 300 [ 100%
Jumlah 30 100%

Sumbe : Hasil kuesicner (diolah

Dari tabel di atas dapat disimpulkan hahwa mayoritas perawat di
Unit F~+at Je.ar racaRHBUD Eudri Asil dalib |e empuan sebanyak 30

perawat (100 %).
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2. UsiaResponden

Dalam penelitian ini, penulis ingin mengetahui usia perawat di
Unit Rawat Jalan pada RSUD Budhi Asih. Karena usia diperkirakan
dapat mempengaruhi dalam melakukan pekerjaannya. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat dalam tabel di bawah ini :

Tabe 4.2
Usia Responden
Usia Responden Frekuensi Prosentase

20— 25 tal 4 13,3%
75-30tat n B 13 RS 7
20— 35tat un g 3009

> 35 tahun 4 [ 133%

Jumlah 30 100%

Sumbe~ - Hasil kuasicner {diolah)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa perawat yang usianya 25-30
tahun sberya< 12 pe awat (4,3 %), /éng vs onve 30-35 tahun sebanyak
9 perawat (30 o), yang usianya <u-25 anun dan usianya lebih dari 35
tahun sepaiya< 4 peraw it (130 %,. Ca hax ' jowaban di atas dapat
disimpaian dahwa r.0y0ias usia perewves i Jnii Rawat Jalan RSUD

Budhi A&k adia 25-30itah an “sbeny Kk 17 Lore va (43,3 %).

. Status Pasponden
Dalar piacitian ni, pancdisingir menjeshui status perawat di
Unit Rawat Jalan RSUD Budhi Asih. Untuk lebih jelasnya, dapat dilihat

dalam tabel di bawah ini :
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Tabel 4.3
Status Responden
Status Responden Frekuensi Prosentase
Belum menikah 10 33,3%
Sudah menikah 20 66,7%
Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa status perawat di Unit
Rawat Jalan nada RSLID Budhi Asih adal=h sudah menikah sebanyak 20
Janat (66 79% | canyeig avm meikah sel any K -0 ereve (73,5
% riaka (agpat di imroike ) bahwa n o (as stacis pe aw b L L it
Rawat Jaan RSUD Budhi Asih adalah sudah menikah sebanyak 20

perawet (66,7 2%).

. Lama Bekerja Responden

Deam peadiiar ir.; oeaulis ingin raoy Jetahui lama bekerja
perawat di Unit Rawat Jalan RSUD Budhi Asih. Karena lama bekerjanya
seoran perav/at #<én singt ™ =2mpenyiruhi Je'ém penilaian prestas
kerja dengan pengembangan karier perawat. 'Untuk lebih jelasnya, dapat

dilihat “~'ainab di bawah ni:
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Tabel 4.4
Lama Bekerja Responden

L ama Bekerja Responden Frekuens Prosentase
5—10tahun 5 16,7%
10— 15 tahun 5 16,7%
15— 20 tahun 10 33,3%
> 20 tahun 10 33,3%

Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari tabe di atas 'ag t dilihat b nwa ama bekerjanya peri wat di
Unie Rawat Jalan p da R U ) Budhi £sih ad'alih & oo @ lar 10-15
tahun memiliki jumlah yang sama yaitu sebanyak 5 perawat (16,7 %),
lalu 15-20 tahun dan > 20 tahun memiliki jumlah yang sama pula yaitu

sebanyak 1C pranvat 33,3 %).

. Pencidica Te akhir Flesponcen
Dalan peneitian 1ni, penuiis ingin  mengetahui  pendidikan
terakhi - paawat (i Unit Rewnve. Jaan pesa RJD Budhi Asih. Untuk

lebih ju iy, dapa. Giines uaiam takd di Lawvan ir. :
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Tabel 4.5
Pendidikan Terakhir Responden
Jenjang Pendidikan Frekuensi | Prosentase
SMU / Sedergjat 5 16,7%
Diploma 19 63,3%
Strata 1 6 20,0%
Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa pendidikan terakhir perawat
Ji it Ravat (e ade a Diploma sebanya "9 _yaw.l (6 3 °
Strate 1 set anyak € pers va (20 %), can S IL / Lederq t s baye< 5
perawat (16,7 %), maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas perawat di
Unit Rawat Jadlan RSUD Budhi Asih pendidikan terakhirnya adalah

Diploniasetaye« 1S per wel (3,3 C9).
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Tabel 4.6
Rekapitulasi Karakteristik Responden
Variabel Frekuens | Prosentase
Jenis kelamin responden :
o Laki-laki - -
*  Perempuan 30 100%
Usiaresponden :
* 20-25tahun 4 13,3%
e 25-30tahun 13 43,3%
e 30-35tahun 9 30,0%
e« >35tahun 4 13, %
[ $'els es den: D U s Al
e Bdun. .. .enikah 10 3,800
*  Sudah menikah 20 66,7%
Lama bekerjaresponden :
e 5-10tahn g 16,7%
* 10-15tahun 9 16,7%
« 15-20tahun 10 33,3%
e >20tahun | = 33,3%
Pendidikan terakhir responden: o
e SMP -
* SMU/Sedergat : 16,7%
» Diploma 19 63,3%
e Strata Satt € 20,0%

Sumber : Hasil kuesicne’ (d.o 2h)
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B. Analisis Penilaian Prestasi Kerja Perawat di Unit Rawat Jalan pada
RSUD Budhi Asih

Pelaksanaan penilaian prestasi kerja perawat di Unit Rawat Jalan
pada RSUD Budhi Asih dilakukan secara terus menerus. Penilaian prestasi
kerja yang dilaksanakan terhadap perawat merupakan salah satu bagian
penting dari proses pengembangan para perawat itu sendiri, karena penilaian
prestas kerja ini dapat membantu RSUD Budhi Asih tersebut untuk
menentukan kebijaksanaan pengembangan perawat yang diperlukan, seperti

el staicn latit an @ar penc di an_maup n untuk i€ @ UK a1 <G U an
p g b ngan arier di ri pF aw titu sendi

Setigp pemimpin harus mengusahakan untuk membina karyawan
sesual denaan bakat vang dimiliki, memberikan kesempatan pada karyawan
yang berg-estas. ..« nmenjenib.nkar poens maeka untuk mencapal
hasil kerja yang optimal bagi perusahaan. Dalam rangka pembinaan
karyawa in - mika pelu dil2tukn Jonile en enadap prestasi kerja
karyawan.

Mergavaias nail karje kayavan kukanl a» suatu pekerjaan yang
mudah. Setiap perusahaan mempunyai metode dan cara-cara tersendiri untuk
menilal prastas krja <ayaw an ya ) cisesui<an 1o gin situasi dan kondisi
perusahaan yang ada.

Adpun sidterr penileian prastas kerja yenjy d terapkan oleh RSUD
Budhi Asiin adalah mengyunanan sisieni skala graiis dengan kategori baik

sekali, baik, cukup, kurang, dan tidak memuaskan.
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Mengenai faktor-faktor yang dinilai di RSUD Budhi Asih terdapat 4

(empat) kelompok yang menjadi perhatian di dalam hal melakukan penilaian

yaitu :

1. Kualitashasil kerja

Mengenai unsur-unsur yang dinilai antaralain meliputi :

a

b.

C.

b

€.

f.

K etepatan
Ketrampilan
Tanggung jawab
n Aeitii 0

K rapih n

Komunikasi

2. Kuantitas hasil kerja

Mengeai ur sur- i sU” yaig ey di der laianalach:

a

b.

Jumlah output

Ke.er=tn meyelsst ka

3. Kehandaan

Unsur- 223Ul yane 11edayiat setivaia acaah :

a

b.

Sejauh mana pekerja mentaati instruksi
Ini 3iatif

K etepatan waktu

Keadiran

Disipin valam kesaaniaail kerja
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4. Sikap
Mengenai faktor-faktor yang dinilai yaitu :
a. Sikap terhadap perusahaan
b. Sikap terhadap atasan dan rekan sekerja
c. Kemampuan untuk bekerja sama

Adapun yang dimaksud dengan penilaian prestasi kerja tersebut
adalah untuk memberikan suatu kesempatan bagi karyawannya untuk
melakukan konsultasi dengan atasannya baik mengenai kelebihan maupun

ek aragn yar 3 dir il <i ole | arvawan ¢ an meng sk aiKar ke Me 1R an
d' tirha iap s Jasi pel eria” 1y Ing dihadg, @ ol 1 F arycwar < shir yg donat
lebih sempurna dalam melakukan tugas yang diberikan.
Denaan demikian, penilaian prestasi kerja_merupakan proses yang
dapat mer garah<an «c2ida erc p.w.va suett kowlis kerja yang produktif
jika penilaian yang dilaksanakan dengan tepat. Adapun yang menjadi tujuan
dari peni g an » e<tasi ker apade ESUD E Ldhi A5 xaah sebagal berikut :
a) Dapat menetapkan kemungkinan pemindahan perawat ke tempat
penuge =z yarg hau.

b) Dapat mengidentifikasikan perawat mana yang perlu memperoleh
pendicikan den 1t henlesih ary .

c) Menetapkan kenaikan ggji atau upah para perawat.

d) Mengicentit kesiken dare pe-av/t yang «kar o promosikan ke jabatan
yang leuin tinggr.

€) Menetapkan suatu kebijaksanaan baru dalam rangka reorganisasi.
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Untuk mengetahui lebih jelas bagaimana penilaian prestasi kerja perawat di

Unit Rawat Jalan pada RSUD Budhi Asih, maka berikut ini merupakan

jawaban dari pertanyaan penelitian yang digukan oleh penulis kepada

perawat di Unit Rawat Jalan sehubungan dengan penelitian yang dilakukan.
Tabe 4.7

Penilaian prestasi kerja dinilai dari ketepatan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 9 30,0%
Setuju Y 14 46,7%

'R ~ragu i B 3 - 100%
Ti Ak setuj 1 4 T 123,
Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari to)el ar etas Jarat arihit kalwe tra-pat 14 perawat yang
setuiu (46,7 %), 9 perawat yang sangat setuiu (30 %), 4 perawat yang
tidak cati;u (03,3 %) din 7, c2rrwval yang rag i-ragu (10 %) dalam hal
penilaian prestasi kerja yang dinilai dari ketepatan karyawan dalam

menye esdlk ¥ prde xjaan.
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Tabel 4.8
Penilaian prestas kerja dinilai dari kemampuan karyawan dalam
meningkatkan ketrampilan

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 9 30,0%
Setuju 14 46,7%
Ragu-ragu 3 10,0%
Tidak setuju 4 13,3%

Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari aha di atas g * ~Hihat jahwa te Jay af .2 peri we  y angQ
se s sty 1(40% © - qav at yang sel. it /50 00), L e ay At an L rg
ragu (20 %), dan 3 perawat yang tidak setuju (10 %) dalam hal penilaian
prestast - karje rvang dinilai. do o Xerompuan  karyawan  dalam
meningkatke ketramailai.

Tabe 4.9

Peni'aian restas ke ja bergerar uatuk 11:31gatahui seberapa besar
ken emuaar karyavan divan nerydesi <a” t 1gas dan tanggung

Jawan
Tangijapa F esson Jen rrekJer s Or osentase
Sangatsetujt [ 12 | 40,0%
Setuju 7 23,3%
Ragu-laou = [ 5 [ 167% |
Tidek c=twju’ © o T TRen T T 20,0%
Jumlah 30 100%

Sumber :!tac’l <ucs orer (liolah)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa terdapat 12 perawat yang

sangat setuju (40 %), 7 perawat yang setuju (23,3 %), 6 perawat yang

https://lib.mercubuana.ac.id



tidak setuju (20 %), dan 5 perawat yang ragu-ragu (16,7 %) dalam hal

penilaian prestasi kerja berperan untuk mengetahui seberapa besar

kemampuan karyawan dalam menyel esaikan tugas dan tanggung jawab.
Tabel 4.10

Penilaian prestas kerja dinilai dari ketelitian karyawan dalam
penyusunan kebijaksanaan

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 11 36,7%
Setuju 7 23,3%
Ragu-ragu 8 26,7%

i tak setuijt B T 4 T 13,
a Ju 1lah I 30 1 1000

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Pori tabA i etas dapat Ailivot kahva terdepat 11 perawat yang
sangat setuju (35,7 99). & priwet yang 13ar-rge (26,7 %), 7 perawat
yana setuju (23,3 %), dan 4 perawat yana tidak setuiu (13,3 %) dalam hal
penilaian restas  lerja waila e «telitiin karyawan  dalam
penyusunan kebijaksanaan.

Tooe 411

Dengw auanya puinandal prestad karya, karyawan diharapkan
dapat membina komunikas yang baik dengan atasan

Tangjcpa) Reoorden | Frikuens [ Prosentase |
Sangatsewju 0 v | 300% |
Setuju e 20,0%
Ragu-rgu = |~ 9 1 30,0%
Tideksetuu | 6 | 20,0%
Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)
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Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa terdapat 9 perawat yang
sangat setuju dan ragu-ragu (30 %), 6 perawat yang setuju dan tidak
setuju (20 %) dalam hal penilaian prestasi kerja diharapkan karyawan
dapat membina komunikas yang baik dengan atasan.

Tabel 4.12

Penilaian prestasi kerja yang dinilai dari
kerapihan karyawan dalam mengerjakan tugas dengan baik

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 11 36,7%
Setuju YTmV 9 30,0%

'R ~ragu i B 8 26 7%
TiVak setujt T 2 PR
Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari to)el ar etas Jarat arihit kalwe tira-pat 11 perawat yang
sangat setuju (36,7 %). 9 perawat vang setuiu (30 %), 8 perawat yang
ragu- gl (6.7 %), can 2 fe.owt yr g tidek =2t jju (6,7 %) dalam hal
penilaian prestasi kerja yang dinila dari kerapihan karyawan dalam

menge jakar tug < Jengan beik
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Tabel 4.13
Rekapitulasi Penilaian Prestasi Kerja
Variabel Indikator Tingkat Kesetujuan | Frekuensi | Prosentase
Penilaian prestasi kerjadinilai | Sangat Setuju 9 30,0%
dari  ketepatan  karyawan | Setuju 14 46,7%
dalam menyelesaikan | Ragu-ragu 3 10,0%
pekerjaan. Tidak Setuju 4 13,3%
Sangat Tidak Setuju - -
Penilaian prestasi kerjadinilai | Sangat Setuju 9 30,0%
dari  kemampuan dalam | Setuju 14 46,7%
meningkatkan ketrampilan. Ragu-ragu 3 10,0%
Tidak Setuju 4 13,3%
- Sangat Tidak Setuju - -
> wman  pres s ke ja Sangat S tuju Vo ¥, w0, b
be. an ulwn MOgeta Ui Setuju | 7| 23w
seherésa bosar ket lamr an Ragu-rag. i B L] 1w
karyawan udam | Tidak Setuju 6 20,0%
Penilaian | Meyelesakan  tugas  dan | Sangat Tidak Setuju - -
prestasi tanggung jawab
kerja — y 7 Wy BT [P -
Penilai n prostesi Loxrjadin lai | Scngal Se uid 11 36,7%
dari  wedliin | Keryaven | Ceuju 7 23,3%
dalam pey LZunat | 'Ragu-lagl 8 26,7%
kebijaksanaan Tidak Setuju 4 13,3%
L\ JAL " ~ [ SegtTideas SHUL[~ - :
Denge't  aowva ovniliiar | Geooat St 9 30,0%
prestas  kerja, karyawan | Setuju 6 20,0%
diharapkan _danat. membina | Ragu-raqu 9 30,0%
komun kas var.g bicik denijan | Tidak Setij 6 20,0%
asn 0 | [agd TilacSeaju. : :
Penilaian prestas kerja yang | Sangat Setuju | 11 36,7%
dinilai dari | kerapinan | Sotuid N 9 30,0%
karyav aindelem ™ neerje<an | 2iqu-raqu 8 26,7%
tugas G.ogan dai<. Tiuak Setuju 2 6,7%
Sangat Tidak Setuju - -

Sumber : Hasil <ues on ¥ (.liolah)
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C. Analisis Pengembangan Karier Perawat di Unit Rawat Jalan RSUD
Budhi Asih
Pengembangan karier dilakukan berdasarkan hasil penilaian prestas
kerja, dan dilihat dari kondisi perusahaan serta factor-faktor lainnya. Tetapi
prosedurnya harus berurutan artinya karyawan mendapat pengembangan
karier dari tingkat bawah ke tingkat atas. Kegiatan pengembangan karier
perawat di Unit Rawat Jadan RSUD Budhi Asih dimula sgak yang
bersangkutan di terima menjadi perawat RSUD Budhi Asih sampai dengan
erwa terseut desiun crxi RSU) Budli s ucahicus e
p 1ge b ngan <arier | eraw A (ilakukan 1 dal i cikle -di'le - v Uk suatu
jabatan tertentu.
Keberhasilan suatu nerusshaan sangat ditentukan nada baik buruknya
pegawai itJ sendri saan maaisackan siau pad elaan. Hal ini terwujud
apabila karyawan-karyawan mempunya kemampuan dan ketrampilan yang
tinggi. Urtul - mencedai semu tu dipelukir laiya perencanaan dan
pengembangan karier pegawai. Suatu perencanaan dan pengembangan karier
merupakar Lagan ya g sangat et ng, bailan k. 1ienentukan dinamika
perusahaan karena pengembangan karier tersebut berguna untuk menunjang
kepenting ,n_den wujJon pervsal agn ying telih d taap<an. Semakin lancar
pelaksanaan pengembangan karier pegawai dan sesual dengan persyaratan

yang ada, inake m ki dixam sp aruz3ahain yarg b san jkutan.
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Untuk mengetahui lebih jelas mengenai bagaimana pengembangan
karier perawat di Unit Rawat Jalan RSUD Budhi Asih, berikut ini pendapat
responden tentang pengembangan karier.

Tabel 4.14

Hasil dari penilaian prestas kerjayang baik dapat
menjadi pertimbangan untuk pengembangan karier

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 10 33,3%
Setuju 14 46,7%
Ragu-ragu 4 13,3%

T Jak setujL ] T 2 T Tew
a Ju 1lah B 30 1 1000

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Doyt tabel di atas dapat il habia tordapat 10 perawat yang
sangat setujL 37,3 %). 1« prrewe!t yang stuita 4e 7 %), 4 perawat yang
ragu-ragu (13,3 %), dan 2 perawat yana tidak setuiu (6,7 %) dalam hal
hasil Jari woni a@an prastasi «wia yan) laik (apit menjadi pertimbangan

untuk pengembangan karier.

https://lib.mercubuana.ac.id



59

Tabel 4.15
Pengembangan karier dapat memotivas karyawan untuk bekerja
serta meningkatkan kedisiplinan

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 11 36,7%
Setuju 16 53,3%
Ragu-ragu - -
Tidak setuju 3 10,0%

Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari aha di atas g * ~Hihat jahwa te Jay af .1 peri we  y angQ
sar At setuju (36,7 0 1 pe awat yang = U 53,004, (an 2 wg et
yang tidak setuju (10%) dalam hal pengembangan karier dapat memotivasi
karyawe= rtuk bel-erja serta mering' ~tkan Y2di plinan.

Lave 4.15

Selain kedisiplinan, absensi karyawan merupakan salah satu faktor
yang dipertimbangkan dalam pengembanaan karier

" Tan.gjar Flesgonelen F. eklensi Prosentase
Sangat setuju 7 23,3%
Setuyju 1 36,7%
Ragu-raon [ 11 [ 36,7%
Tidak setuju 1 3,3%

 _Jumah | 30 | 100% |

M2 vabel 'd etas dapat alihit kahwa teydepat 11 perawat yang

setuju dan ragu-ragu (36,7%), 7 perawat yang sangat setuju (23,3%), dan 1
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perawat yang tidak setuju (3,3%) dalam hal absensi karyawan merupakan
salah satu faktor yang dipertimbangkan dalam pengembangan karier.
Tabe 4.17

Upah insentif karyawan meningkat maka produktivitaskerjajuga
akan meningkat

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 6 20,0%
Setuju 9 30,0%
Ragu-ragu 12 40,0%
Tidak setuju 3 10,0%

Juilah | 30 200%

Sunw. : Ha | kuesit ner (1o 3h)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa terdapat 6 perawat yang
sangat st (20%, 9 perawet yong o2tuiu £299%), 12 perawat yang ragu-
ragu (40%), ¢in 3 pAaawe vang tdal: sittiu /1)% dalam hal jika upah
insentif karyawan meninokat maka produktivitas kerja juga akan

meninyl.at
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Tabel 4.18
Atasan anda menghar apkan karyawannya dapat bekerja mandiri dan
bisa mengembangkan kreativitasnya

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase
Sangat setuju 9 30,0%
Setuju 8 26,7%
Ragu-ragu 10 33,3%
Tidak setuju 3 10,0%

Jumlah 30 100%

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)

Dari ahd di atas lg ~ “ilihat bahwa t (desat 9 pere ve Yy g
sarat setujl (30%) ° - aav at yang sttt (20,7% 70 el ve yoare
ragu-ragu (33,3%), dan 3 perawat yang tidak setuju (10%) dalam hd
atasan yong mengharedkan karyewenye dazat hekarja mandiri dan bisa
mengen bangt an Kre t vitesnv a

Tabd 4.19

K'eb jak sanian de am | engm 0 angar <eriar diharapkan
(@ Meningkitk a, Xe jasanaciantar a karyawan

Tanggapan Responden Frekuensi Prosentase

Sengatestujy | 10 @ | 333%

Setyu ¢ 11 ] 3%

Ragu-rant| . -

Tidek seit ~ | 9 [ 300 |
Jumlah | 3 | 100%

Sumber . 1iasl buesiorer (diolah)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa terdapat 10 perawat yang

sangat setuju (33,3%), 11 perawat yang setuju (36,7%), dan 9 perawat
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yang tidak setuju (30%) dalam hal kebijaksanaan dalam pengembangan

karier diharapkan dapat meningkatkan kerjasama diantara karyawan.

Tabe 4.20
Rekapitulasi Pengembangan Karier
Variabel Indikator Tingkat Kesetujuan | Frekuensi | Prosentase
Hasil dari penilaian prestasi | Sangat Setuju 10 33,3%
kerjayang baik dapat menjadi | Setuju 14 46,7%
pertimbangan untuk | Ragu-ragu 4 13,3%
pengembangan Karier Tidak Setuju 2 6,7%
Sangat Tidak Setuju -
Pengembangan karier dapat | Sangat Setuiu 11 36,7%
memotivasi kary Wi 1 u ‘uk  Sewju 16 53,3%
X'« 2 ser 2 m nigkath N Ragu-rag | y
ke “siolinan loak Se yju _ | 100w |
19 N _ _Sangat Ti 'ak S 4u 4 Aa 1 S A N
Selain kedisiplinan, absens | Sangat Setuju 7 23,3%
karyawan merupakan salah | Setuju 11 36,7%
satu faktor yang | Ragu-ragu 11 36,7%
dipertirbangke n dalam | Tidak Setiiji \ | 1 3,3%
Pengem | Pengenangwr ke | | gl Tirde< SeLju - -

bangan . _ .

Karir | Upah insentif  karyawan | Sangat Setuju 6 20,0%
meningl at Imaka Sewur J 9 30,0%
prodikiivi a: kerja juca é<an | Racu-rguy 12 40,0%
menir.ke.. i 2ol Setuiv 3 10,0%

Sangat Tidak Setuju - -
Atasan ~da menjhraplan | Saagal Se v u 9 30,0%
karyawannya depal oeketie | setiju 8 26,7%
mandiri dan bisa | Ragu-ragu 10 33,3%
mengembangkan  Tidak Setuju 3 10,0%
kreativitasiya JA | | |l oncat Tica. Seut - -
K ebijaksanaan dalam | Sangar Setuju 10 33,3%
pengembangan karier | Setuju 11 36,7%
diharag xan deoat | Fogu-1agt \ | - -
mening nakan ke iz same di | 7idak Setij 1 9 30,0%
antaral:2zawn an. 'Sar.gat Tidak Cetuju - - -

Sumber : Hasil kuesioner (diolah)
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D. Analisis Hubungan Penilaian Prestass Kerja dengan Pengembangan
Karier Perawat Unit Rawat Jalan Pada RSUD Budhi Asih
Sehubungan dengan adanya dugaan terdapat hubungan antara
penilaian prestas kerja dengan pengembangan karier perawat, maka analisis
berikut ini adalah dengan uji korelasi. Uji korelasi ini untuk mengetahui
apakah ada hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis mengenai
korelasi ini adalah sebagai berikut :
1. Hipotesisyang digjukan adalah :

Fo.p=0Tirdar t nubui ger nositif dan sig aiban ararc v aisoe
p¢lilaian west S erjadenge vaak A pone sy var ar ke ier
perawat.

Ha:p =" Tida: ada hubungan pe<itif den sianifikan antara variabel
pelaian v estes ke ja degen arael sengembangan karier
perawat.

2. Nila k=percarean €3%, dengiwn aila kesalahr (¢ =2 5%
3. Asumsi : Ho ditolak apabilanilai uji sianifikan SPSS (o)) < 0,05
Ha dterina ypakilani a uji sighi‘ikat 5SS (a) > 0,05
4. Skaa yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan skala ordinal,
sehingca uji kore!zd denjan ricacyunal e up keralas rank Spearman

(Husein, 2007:138). Hasil analisis dilihat padatabel 4.21 berikut :
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Tabd 4.21
Output SPSS

Correlations

Penilaian Pengembangan
Prestasi Kerja Karier

Spearman'’s rho | Penilaian Correlation -

Prestasi Kerja Coefficient 1,000 705
Sig. (1-tailed) . ,000
N 30 30
Pengembangan | Correlation 705%* 1000

Karier Coefficient ' '

Sig. (1-tailed) ,000 .
N 30 30

** Correlation is signific=nt at the 0.01 |evel (1 tajled).

Tl anlisis nenuni ak an bahw @ antera Ve rwou o penilian
prestasi kerja) dengan variabel Y (pengembangan karier) mempunyai nilai r
atau nilai korelasi sebesar 0,705 (tabel 4.21). Nilal ini berarti kedua variabel
mempunyai hubunyjar /axg kuat Sedanijken untuk m3ihat signifikansinya
maka dapat dilihat pada sig (baris kedua) dengan nilai 0,000 yang berarti <
0,05. Derge cemi<iar heslrya id'alah Ho ditc'e« aal Ha diterima. Hal ini
berarti teraapat hubunigai yang Kuar uan sigrnrikan antara variabel penilaian
prestasi kerjaaenge 1 verie oel penjer hangan kicie: [oravat.

Nile. 9,795 " mor.guny;a ~nila © yeng ~podti.. Nila  positif ini
menunjukk .. aah ya g Yertancing lurus atiryc bhhwa makin tinggi nilai
variabel X (neni agn prestas kx'a) mako veaalyr tirggi nilai variabel Y
(pengembana=n karier)

Perician mieryeei pedornan antik nerp este: nilai korelasi untuk

setiap pertanyaan dapat dilihat pada tabel 4.22 berikut. Sebagai catatan bahwa
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nilai korelasi adalah dapat dinilai negatif (berbanding terbalik antara variabel

tersebut) ataupun positif (berbanding lurus antara kedua variabel tersebut).

Tabel 4.22

Pedoman untuk memberikan interprestas koefisien korelas

No Nilai Interval Koefisien Tingkat Hubungan
1 |0.00-0.19 Sangat rendah
2 |1 020-0.39 Rendah
3 |0.40-0.59 Cukup kuat
4 |0.60-0.79 Kuat
5 [0.80-1.(. o 9at kuat
Somoe : Lugiyo 0 2 0 Met de Pdlitiar Bais VN 7Y "7

AnalisisKoefisien Deter minas

Ana'i<sini hertujran vntuk melib~t e2berane becar hubungan variabel

penilaian p-estas kerja dengan variebe penyerbaingan karier yang akan

dipresentasikan dalam bentuk nilai persentase Penjelasan di bawah ini akan

menguraik=n besrnyahila keefis.cacater ninas

KD =r?x 100%

=(0,705)" x .(0%:

=0,4970 x 100%

=49,7(°

Nile di ¢tas; memberikan arti bahwva variabe oenilaian prestasi kerja

hanya memberikan pengaruh sebesar 49,70% terhadap pengembangan karier
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perawat unit rawat jalan. Hal tersebut sesuai dengan argumen yang searah

dengan hasil penelitian koefisien korelasi dan hasil uji t satu pihak.

. Uji Hipotesis

Untuk mengetahui kebenaran dari perhitungan korelasi dilakukan
perhitungan hipotesis, yang artinya suatu pengujian yang menjelaskan
keeratan hubungan antara penilaian prestasi kerja dengan pengembangan
karier perawat. Perumusan hipotesis yang akan diuji diberi simbol Ho,
¢ da ¢’ untuk hipc es s alte ne if diberi € mbol Hi Pe goiar 1 o0 SIS
ne' gg nd an uj hipotes st .ng ntingkat k vak’ ha sel =2 S\% o 0,75
dan dergjat kebebasan n — 2, maka:
Ho diterima anghilat hitung < t tahel

Ho ditolak ipabilach wie >t abd

Pencarian Jari ' itiing

_ 07054302
J1-0,7C5)°

_0,705+/28

\J1-C 527

_(0,702345,231)
0,503

to =7,415
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Untuk menilainya harus melakukan perbandingan dengan t tabel dengan
tingkat keyakinan 95% (o = 0,05) yaitu dengan cara:
t tabel =dk,n-2

=5%,30-2

= 5%, 28

=1,7011

Dari perhitungan di atas, nilai t hituno 7,415 lebih besar dari t tabel
(. 7C17) rnakad at iabil } 25 nnulgn bi 'wa Ho 0" K, e arti pe ul7.an
oretac ke jame mpunye hit ang an yang siyifil anertoda [ moan ae
karier perawat unit rawat jalan pada RSUD Budhi Asih. Dengan demikian,
hipotesis yano menyatakan bahwa penilaian. orestas kerja mempunyai
hubungan yang posit Jah sionifikan deagen neryem:-angan karier perawat

unit rawat jalan pada RSUD Budhi Asih dapat diterima.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Setelah dilakukan andisis hasil dan pembahasan antara penilaian
prestasi kerja dengan pengembangan karier perawat unit rawat jalan, maka
dapat diperoleh kesimpulan sebagal berikut :

1. Karakteristik perawat yang diteliti adalah perempuan sebanyak 30 perawat
( Qs , usie pere ve anta 2 '5-30 taht 1 sebany 7n "o Fiwa (< 5,3 ),
taus peran & yan¢ st ah menikah <barya 20 pore vat (€53,7 ).
lamanya bekerja perawat antara 15-20 tahun dan lebih dari 20 tahun
sebanyak 10 perawat (33,3%), dan nendidikan terakhir perawat yaitu
Diplomitsebanyal. 1) peravat (€3,:3%;.

2. Pelaksanaan penilaian prestasi kerja perawat di unit rawat jalan RSUD
Budhi /.si™ i aku<an secar* er's rienerts Jenjan melibatka faktor-
faktor yang dinilai antara lain : kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja,
kehande 'z, cari si<eo.

3. Kegiatan pengembangan karier perawat di unit rawat jalan RSUD Budhi
Ashdinula syal ar g borseng<iaten di tx ma venj di perawat di RSUD
Budhi Asih sampai dengan perawat tersebut pensiun dari RSUD Budhi
Asih.

4. Setelah meakukan anansis nordas Spearmani, aikewahui bahwa penilaian

prestasi kerja dengan pengembangan karier mempunya hubungan yang

68
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kuat, karena mendekati nila korelasi 1 (r = 0,705). Sedangkan dari hasil
uji hipotesis t hitung 7,415 lebih besar dari t tabel (1,7011) maka dapat
diambil kesimpulan bahwa Ho ditolak, berarti penilaian prestasi kerja
mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap pengembangan

karier perawat unit rawat jalan pada RSUD Budhi Asih.

B. Saran

1. RSUD Budhi Asih diharapkan dapat mempertahankan penilaian prestasi
ka'aerawe uni rinvat j la . dan pre tas yan " dir anXi e We . O e
neainc <atka  kualite s dar” RS JD Budhi \sib

2. RSUD Budhi Asih diharapkan lebih memperhatikan pengembangan karier
perawat_dengan_memberikan kesempnatan promosi ke jabatan yang lebih
tinggi.

3. Perawat di unit rawat jalan RSUD Budhi Asih diharapkan dapat
mengcua = <esempia) ¢ m peasanxn e madan prestas kerja

dengan sebaik-baiknya untuk pengembangan karier perawat selanjutnya.
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KUESIONER

Kepada Yth,
Bapak/Ibu/Saudara/i

Di tempat

Dengan hormat,

Dalam rangka memenuhi salah satu syarat dalam penyusunan skripsi guna
n anc itk velar k 3sari ne an pa 'a -akultas E conomi U v as 39S vie Cu BU ala
derja jdu “Aralisis dub.ncwn Penile an  Prasted K yjg cenjan
Pengembangan Karier Perawat RSUD Budhi Asih”.

Berdasarkan  ketentuan = tersebut.  sava _memohon  kesediaan
Bapak/Ibu/Saucarali 1tu~ Japat reliia g an we <t ur tiik ©enjawab pertanyaan-
pertanyaan pada lembaran kuesioner terlampir, guna melengkapi penelitian yang
sedang saya laki'an Dancan ser2a «erxdahr hia, saya mohon agar
Bapak/Ibu/Saudarali dapat mengisi seluruh pertanyaan.

Akhirnyz atxs  sgait  batuay,  peteia  dan kesediaan

Bapak/Ibu/Saudarali saya ucapkan terimakasih.

Hormat saya,

(Nunik Kurniasih)
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Petunjuk Pengisian

Dalam kuesioner ini terdiri dari 2 (dua) bagian yaitu :

1

Bagian A,  beris identitas responden. Untuk bagian ini
Bapak/Ibu/Saudarali cukup memilih 1 (satu) jawaban sesua dengan
identitas anda, dengan cara memberikan tanda silang (X) pada pertanyaan
data responden.

Bagian B, berisi daftar pertanyaan, dimana Bapak/Ibu/Saudara/i cukup
memberi 1 (satu) jawaban yang menurut anda benar dengan memberi

t nacheckli & (\) pe fajav sk n vang te ah tersec &

. Kuesioner Pendlitian

A. Data Resnonden

1. Jeni;Kelenin.
a.  Laki-laki
b. Per>= otian
2. Usiapadasaatini :
a < 2Jttun
b. 20-—25tahun
c. 2 -20catun
d. 30-35tahun

e. >>3513hin
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3. Status Karyawan :
a. Belum menikah
b. Sudah menikah
4. LamaBekerja:
a <5tahun
b. 5-10tahun
c. 10-15tahun
d. 15tahun

> 201 shun

Q

5. Per didiki 1 Terak ir :
a SMP
b. SMU / Sedergjat
c. Diplorna
d. Strata Satu

e la'a(sbut<ar ...
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Penilaian Prestasi Kerja

No Pertanyaan RR | TS |STS
1 | Penilaian prestasi kerja dinila dari ketepatan
karyawan dalam menyel esaikan pekerjaan ?
2 | Penilaian prestass kerja dinila dari kemampuan
karyawan dalam meningkatkan ketrampilan?
3 | Penilaian prestasi kerja berperan untuk mengetahui
seberapa besar kemampuan karyawan dalam
menyel esalkan tugas dan tanggung jawab?
4 | Penilaian prestas keriadinila dari ketdlitian karawan
drlam p - rusune 1 kel je sane n”
:_i__')]ﬁ;gnTanya penilai n pr stis kerja, <arya"/a|___L_l____ 1R
dihidarapna dapac memuinia koniunikasi ya., bain
dengan atasan ?
6 | Penilaian prestas kerja yang dinilai dari kerapihan

karyawan d'am nengaiaan ugisengaib i< ?
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Pengembangan Karier

No Pertanyaan RR | TS |STS

1 | Hasil dari penilaian prestasi kerja yang baik dapat
menjadi pertimbangan untuk pengembangan karier ?

2 | Pengembangan karier dapat memotivasi karyawan
untuk bekerja serta meningkatkan kedisiplinan?

3 | Absensi karyawan merupakan salah satu faktor yang
dipertimbangkan dalam pengembangan karier ?

4 | Upah insentif karyawan meningkat maka produktivitas
kerjajuga akan meningkat ?

5 | Atasn-.nda ieng a pkar  aryawann a dape’
he«wra mand i dai1 s menge bancka
Krediviwesnya ?

6 | Kebijaksanaan  dalam  pengembangan  karier

diharapkan dapat meningkatkan kerjasama diantara

karyawan ?
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Hasil kerja perawat unit rawat jalan tahun 2002 /d 2006

Tahun 2002 2003 2004 2005 2006
Nilai Jumlah | Jumlah | Jumlah | Jumlah | Jumlah
Baik sekali (A = 80) 3 4 4 5 5
Baik (B = 70) 7 7 8 8 9
Cukup (C =65) 3 3 2 2 1
Kurang (D = 55) 0 0 0 0 0
Tidak memuaskan (E = 50) 0 0 0 0 0

Sumber : RSUD Budhi Asih

Hasil r lai p es asi kerjaihun 2C )2-. 00€

Tahun Nilai Prestasi Kerja

2002 68,67
2,3 895 ]

2004 | T

2005 71,00
L__'_Ef__'__"_x_s,s__i

cdmber: RSULCZ Budhi'Ast.

Ju™lah serawat teicrowwat jalén yana ugja. peningkatan
karier tahun 2002-2006

. Tawur | JuniahFeowat
e W RoG2= W T ERS TR 1T
2003 4
=\ dma T 4N
B 2005 | 5 ]
2006 5
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Frequencies

Statistics
Jenis Pendidikan
Kelamin Usia Status Lama Bekerja Terakhir
Responden Responden Responden Responden Responden
N Valid 30 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0 0
Frequency Table
en ; Kela iir P~c~onder
|_ | C mu' tin >_|
Frequency Percent Valid Feicent Peicent
Valid | Perempuan 30 100,0 100,0 100,0
Jsia Resoo!li'en
b 7 YL I\ J7 YTT TN 71T\ )
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid | 20-25 Tahun Y 122 13,3 13,3
2530Tawn = 3| aszz| | i3] 56,7
| N B B B 5 15 Ny B & =8 =59 5
30-35 " hus 9 300 0,0 86,7
> 35 Tahun 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Status Responden
T 7 Cumulative
_ krequency | Percone | Valil Pe cont Percent
Valid Belum Menikah 10 | 33,3 | 33,3 33,3
Sudah Menikah | 20 66,7 | 66,7 100,0
Total 3( 1000 1(L.0
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Lama Bekerja Responden

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5-10 Tahun 5 16,7 16,7 16,7
10-15 Tahun 5 16,7 16,7 33,3
15 Tahun 10 33,3 33,3 66,7
> 20 Tahun 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Pendidikan Terakhir Responden
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid SMU 5 16.7 187 16,7
Diploma 1€ 6 ,3 63,3 80,0
Stharta 1 € 2 0 20,0 10 ,0
- . 1 . - I AN NSNS . S r - _|
Tou. 3C 10 ,0 100,0
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Frequency Table

Penilaian prestasi kerja dinilai dari ketepatan karaywan dalam menyelesaikan pekerjaan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Sangat setuju 9 30,0 30,0 30,0
Setuju 14 46,7 46,7 76,7
Ragu-ragu 3 10,0 10,0 86,7
Tidak setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Penilaian prestasi kerj aini. i ¢ ri ke 1anm Juan karyaw .« de am meningkatkan ketre npilan

Coola ve
AN _ _Freriery Percer | \alicPeient. =~ Pecelt |
alic - gatsetu, .l .2 40, 4o -J,0
Setuju 9 30,0 30,0 70,0
Ragu-ragu 6 20,0 20,0 90,0
Tidak setuju 3 10,0 10,0 100,0
Total IR __2__1_\J(£)J____100,0
Penilaian prectasi keria barperan u=*'=menge*~-uiseb crapa bese'*>mampuan karyawan
cale n m:nyclesaikar ugas den.angyLrg av'ab
f—_———— g —_—— — - ——_— =
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangeé:z:iitiu 12 1,0 40,0 40,0
Setuijt 7| 20 23,3 63,3
Ragu- aau g 1¢,7 16,7 80,0
Tidak setuju 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 1000 100,0
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Penilaian prestasi kerja dinilai dari ketelitian karyawan dalam penyusunan kebijaksanaan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Sangat setuju 11 36,7 36,7 36,7
Setuju 7 23,3 23,3 60,0
Ragu-ragu 8 26,7 26,7 86,7
Tidak setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Dengan adanya penilaian prestasi kerja, karyawan diharapkan dapat membina komunikasi

yang baik dengan atasan

] |

Cumulative
o Frec er y Perce \ ilid Parcent | Percel t

V.d »angat setu - )0 30,0 30,
Sc.o U 6 21,0 ZU,U | )0,
ao’ -ragu 9 3L Wl 9,0
Tidak setuju 6 20,0 20,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Penilaian presiasi kerja yang dinnai Gt kerapihan karyawan dalam mengerjakan tugas

dengan baik
Cumulative
V= 1 ;—re uer.c, er gu_ _‘ 'a_|1 E rcent Percent

Valid  Sangat setuju 11 36,/ | 36,7 36,7

Setuju 9 30,0 ‘ 30,0 66,7

Ragu- ayu 8/ 26,77 26,7 93,3

Tidak scwiju 2l € ‘ 6,7 100,0

Total 3, 1000 100,0
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Hasil dari penilaian prestasi kerja yang baik dapt menjadi pertimbangan untuk

pengembangan karier

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Sangat setuju 10 33,3 33,3 33,3
Setuju 14 46,7 46,7 80,0
Ragu-ragu 4 13,3 13,3 93,3
Tidak setuju 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Pengembangan karier dapat memotivasi karyawan untuk bekerja serta meningkatan

kedisiplinan
Cumula ve

Yy _ Frec er y Perce t ValicFerer | Torce
Vud ‘angat setu - 15,7 36,7 36,

Setw | 6 £3 53,3,/ )0,

' _u-ragu - -

Tidak setuju 3 10,0 10,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Absensi k~mawe 1 meruy e -

pengembangan karier

~n ¢l satu fal torya, 2 uip 2rti nbangkan dalam

J- Cumulative

_____ | Creuercy: | Per E“J a0 Pareent Percent

Valid Sang it s atuju 7! 25,2 23 23,3
Setuju 11 36,7 ‘ 36,7 60,0
Ragu-=7= 11 36,7 36,7 96,7
Tidak =etuju 1| X K ‘ 3,3 100,0
Total 30 | 10¢,0 100,0
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Upah insentif karyawan meningkat maka produktivitas kerja juga akan meningkat

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Sangat setuju 6 20,0 20,0 20,0
Setuju 9 30,0 30,0 50,0
Ragu-ragu 12 40,0 40,0 90,0
Tidak setuju 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Atasan anda mengharapkan karyawannya dapat bekerja mandiri dan bisa mengembangkan

kreativitasnya

Yy _ Frec er y Perce t Valic Ferer
Vud ‘angat setu o 1,0 30.0
Sew | 8 27 26,7
' _u-ragu .0 33,c oo,
Tidak setuju 3 10,0 10,0
Total 30 100,0 100,0

Cumula ve
_orce

30,

)6,
9,0
100,0

Kebijaksé ~~=n o dary pen_ ~mbrrya katier dihare2un dap it meningkatkan

kerjasama diantara karyawan

Cumulative
_____ | —re juer o Per E“J A id P :rcent Percent
valid  Sang it s 2tujt 10| 35,2 23 33,3
Setuju 11 ‘ 36,7 ‘ 36,7 70,0
Ragu-"=7= - - - -
Tidak =etuju 9 | 3(,( ‘ 30,0 100,0
Total 3( | 10¢,0 100,0
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Nonparametric Correlations

Correlations

Penilaian Pengembangan
Prestasi Kerja karier

Spearman'’s rho Penilaian Prestasi Correlation Coefficient 1,000 705+
Kerja

Sig. (1-tailed) . ,000

N 30 30

Eengembangan Correlation Coefficient 705+ 1,000
arier

Sig. (1-tailed) ,000 .

N 30 30

**_Carrelation i~ significe 1t at tl >( 01 lev W tailed).
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REKAPITULASI PENILAIAN PRESTASI KERJA DENGAN PENGEMBANGAN KARIER

PERTANYAAN
No Responden

1 2 3 4 5 6 Total 1 2 3 4 5 6 Total

1 3 4 2 3 3 4 19 4 | 4 3 3 4 4 22

2 4 5 4 3 5 4 25 5 4 4 2 5 5 25

3 2 3 3 2 2 3 15 4 | 4 3 3 4 4 22

4 5 5 4 5 4 5 28 4 5 4 | 4 4 5 26

5 4 5 5 4 5 3 26 3 4 4 | 4 4 3 22

6 2 3 4 5 3 3 20 4 | 4 3 3 4 4 22

7 5 4 2 5 2 4 22 3 5 4 3 3 5 23

8 4 4 | 5 | 2 2 5 22 4 | 4 4 | 4 2 4 22

9 4 | 5|45 " . 2 z 513 | a | 3| 3] 23
AVIVTA 4 |3 3 2 ) 5 | 53 |3 3|3/ 2 |
| e o4 5 5 4 | 5 2| _3_"3__5_ 3 |4 12 |

12 5 3 5 5 5 5 28 4 | 4 3 4 5 5 25

13 5 3 4 4 3 4 23 4 | 4 4 3 4 5 24

14 2 4 5 5 5 4 25 5 5 5 5 5 4 29

15 4 | = |/» 5| 4 a2 | 5 4| 4 5 5 5 28

16 3 |2 5 al 2 L2 43 3 5 3 22

17 2 5 5 2 5 5 24 4 5 3 4 5 3 24

18 y4 N 9 1 b BN N SHMRP NR NG | S 4 5 4 24

19 __3_'__:__5__3__,__, |3 13« |5 3 3 5 23

20 5 4 5 2 3 3 22 3 5 4 2 5 4 23

21 ! 4|55 ' 54 5 |-5.0 08 = 1 3] 5 2 5 5 25

22 = |2 3¢ v 1w |5 4| 3 3 3 3 21

23 4 4 2 | 5 5 5 25 4 5 4 | 4 3 3 23

24 4 | 5 | 3_\\3 | 4 | 5| 24 |5 | 3| 4 5 3 3 23

25 4__r__3__4__;_’_3___22_J75__4_ 2 3 3 5 22

26 s s 4 3l vl o3 a4 |5 | 3| 2 | 4| 22

27 5 3 2 ! 5 4 4 23 4 5 4 5 4 4 26

28 4 [ 3 |3 4 | ¢ |3 ] 20 4 4 4| 3 3 3 5 22

29 s (N2 P s A/ (FodN 41 S 5 4 2 4 24

30 5 5 5 3 5 5 28 2 5 5 5 4 3 24

Jumlah 118 | 120 | 115 | 115 | 108 | 119 | 695 | 122 | 128 | 114 | 108 | 113 | 121 | 706
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