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ABSTRACT 

Nyayu Djamila Agustina/22 2006 120/ 2011/ The influence of human resources to 
wards employee performance at General Hospital Center Of Dr. Mohammad 
Hoesin Palembang/ Accounting. 

The problem formulation in this writing of this study is how much influence 
investment human resource to ward the performance of employee at General 
Hospital Center Of Mohammad Hoesin Palembang. The purpose of this study is 
to know the size of the influence of investment of human resources to wards the 
performance of employee at General Hospital Center Of Dr. Moahammad Hoesin 
Palembang. 

This study use assosiative research to know relation two variables to ward 
variable performance. The data used in this study was primary data, the technique 
of collecting data used quantitative and qualitative analysis. This research is 
useful for General Hospital Of Dr. Mohammad Hoesin Palembang as input on the 
influence of investment to human resources to ward employee performance. 

Based on the analysis result, it showed that there was influence investment of 
human resource to wards the performance of employees. The influence of human 
resource which consist of tuition fees, training cost and consultancy cost with 
employee performance, it can seen from the result of regretion indicating 
bl=3,719 h2=3,719 b3= 2,494 and was supported by the F-Count valve 5,952> 
F-Table 5,52> which meant Ho is reject Hi is accepted, and to prove the truth of 
the hypothesis test based on the correlation is 0,089 and was supported by the 
calculated tvaim 3,549>t-tahle is close to 0,050 is 1,729. Which meant Ho is 
influence to wards employee performance. 

Keyword: Investment Human Resources, Employee Performance 
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ABSTRAK 

Nyayu Djamilah Agustina N/222006120/2011/Pengaruh Investasi Sumber Daya 
Manusia Terhadap Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit Umum Pusat Dr. 
Mohammad Hoesin Palembang/Akuntansi. 

Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah Berapa erat hubungan pengaruh 
investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit 
Umum Dr. Mohammad Hoesin Palembang. Tujuannya untuk mengetahui 
besamya pengaruh investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan 
pada Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang. 

Penelitian ini termasuk jenis penelitian asosiatif yaitu untuk mengetahui hubungna 
dua variabel atau pengaruh variabel investasi sumber daya manusia terhadap 
variabel kinerja. Data yang digunakan data primer, teknik pengumpulan data 
dalam penulisan skripsi ini menggunakan metode wawancara, dokumentasi dan 
kuisioner. Metode analisis yang digunakan adalah metode kuantitatif dan 
kualitatif. Penelitian ini bermanfaat bagi Rumah Sakit Umum Pusat Dr. 
Mohammad Hoesin Palembang sebagai masukan mengenai pengaruh investasi 
sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. 

Hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh 
investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. Pengaruh antara 
investasi sumber daya manusia yang terdiri dari biaya pendidikan, biaya pelatihan 
dan biaya konsultasi dengan kinerja karyawan, terlihat dari hasil regresi yang 
menunjukkan b l^ ,753 , b2^3,719, b3^2,494 dan didukung oleh nilai F-hitung 
5,952>F-tabel 3,52 yang berarti HO ditolak dan HI diterima serta untuk 
membuktikan kebenaran hipotesis tersebutberdasarkan uji korelasi yaitu 0,089 dan 
didukung oleh nilai t-hitung 3,594>t-tabel yang mendekati 0,050 yaitu 1,729 yang 
berarti HO ditolak dan HI diterima. Terbukti bahwa investasi sumber daya 
manusia mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Kata Kunci : Investasi Sumber Daya Manusia, Kinerja Karyawan 

xii 



BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Salah satu cara yang dapat dilakukan oleh suatu perusahaan untuk 

memelihara dan meningkatkan kapabilitas karyawannya, adalah dengan cara 

melaksanakan suatu program pendidikan dan pelatihan, yaitu suatu usaha 

untukmemperbaiki kinerja karyawan atas suatu pekerjaan tertentu yang 

menjadi tanggungjawabnya atau suatu pekerjaan agar pelaksanaannya menjadi 

efektif. Pendidikan dan pelatihan biasanya mencakup pengalaman belajar, 

aktivitas-aktivitas terencana sebagai jawaban dari kebutuhan-kebutuhan yang 

berhasil diidentifikasi. 

Bagi perusahaan yang berskala besar, sumber daya manusia 

merupakan salah satu faktor yang paling penting dalam proses pencapaian 

tujuan perusahaan yaitu menghasilkan laba secara maksimum untuk jangka 

panjang. Sumber daya manusia yang memiliki kualitas dan keterampilan yang 

tinggi telah menjadi komoditi yang diperebutkan antara perusahaan. Oleh 

karena itu pemeliharaan kualitas sumber daya manusia sangatlah penting 

untuk meningkatkan kualitas perusahaan.Perusahaan mengeluarkan uang 

untuk merekrut, memilih, melatih serta mengembangkan tenaga kerjanya agar 

menjadi sumber daya manusia yang berkualitas, terampil dan siap pakai sesuai 

dengan standar kerja yang telah ditetapkan oleh suatu perusahaan. Biaya yang 
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dikeluarkan oleh perusahaan untuk melaksanakan aktivitas tersebut dijadikan 

sebagai investasi sumber daya manusia. 

Investasi sumber daya manusia adalah pengorbanan sejumlah dana 

yang dikeluarkan dan kesempatan memperoleh penghasilan selama proses 

investasi (Sonny Sumarsono, 2003:49). Investasi sumber daya manusia 

bertujuan untuk mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki 

perusahaan diantaranya dengan melakukan program pendidikan dan pelatihan 

merupakan salah satu usaha untuk memperbaiki kinerja karyawan atas suatu 

pekerjaan tertentu yang menjadi tanggungjawabnya. 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai 

atau periiaku nyata yang ditampllkan sesuai dengan perannya dalam 

organisasi (Marihot Tua Effendi Hariandja, 2005:195). Kriteria kinerja 

karyawan yang baik adalah yang dapat membangun kompetitif perusahaan 

melalui hasil kerjanya yang produktif, kreatif, dan inovatif yang pada gilimya 

akan memberikan laba bagi perusahaan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil 

penilaian kinerja karyawan pada perusahaan. 

Penilaian klnerjan karyawan merupakan penilaian atas prestasi kerja 

dan kemampuan, tanggimg jawab dan sikap keija karyawan dalam satu 

periode tertentu. Selain sebagai sarana ddalam penetapan pemberian imbalan 

yang sesuai dengan hasil penilaian karyawan juga digunakan sebagai sarana 

penunjang dalam pelaksanaan program pembinaan karyawan. Penilaian ini 

didasarkan pada beberapa kriteria, antara lain kehadiaran, kedisiplinan, 

budaya kerja, kompetensi keija dan Iain-Iain. Dari hasil penelitian tersebut 
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dapat diketahui prestasi keija seorang karyawan dimana terdapat keiebihan 

atau kekurangan yang dimilikinya. Bagi mereka yang memiliki prestasi kerja 

yang tinggi memungkinkan dirinya untuk diberikan promosi, sebaiknya yang 

prestasinya rendah, prestasi kerjanya dapat diperbaiki dengan memindahkan 

Jabatan yang sesuai dengan kecakapan atau melalui pendidikan dan pelatihan 

dalam rangka pengembangan kemampuan karyawan untuk menunjang 

tercapainya kinerja secara optimal. 

Rumah sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang sebagai 

salah satu perusahaan yang telah menerapkan akuntansi sumber daya manusia 

dengan mencatat pengeluaran untuk sumber daya manusia sebagai investasi 

atau aktiva. Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang 

telah menanambakn investasi pada sumber daya manusia yang bertujuan 

unluk meningkatkan kineija karyawan. Pengeluaran untuk investasi sumber 

daya manusia dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1.1 
Investasi Sumber Daya Manusia 

Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang 
Tahun 2000 s/d 2005 

Tahun Investasi Sumber Daya Manusia 
2000 Rp 126.000.000,-
2001 Rp 175.335.273,-
2002 Rp 384.254.254,-
2003 Rp 263.441.250,-
2004 Rp 127.436.850,-
2005 Rp 108.135.000,-

Sumber: Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang 

Pada tahun 2000 s/d 2002 perusahaan mengeluarkan investasi yang 

cukup besar untuk investasi sumber daya manusia dan setiap tahun seialu 
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mengalami peningkatan, sedangkan pada tahun 2002 s/d 2005 terjadi 

penurunan atas investasi sumber daya manusia. Penurunan ini bias 

mengakibatkan menurunannya kinerja karyawan yang nantinya akan 

merugikan perusahaan. Dari data yang ada dapat dilihat bagaiman hubungan 

antara investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Investasi Sumber Daya Manusia 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad 

Hoesin Palembang. 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang sudah dikemukakan di atas maka 

dapat diambil suatu rumusan masalah yaitu: Berapa erat hubungan pengaruh 

investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit 

Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang? 

C . Tujuan Masalah 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui erat 

hubungan pengaruh investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan 

pada Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang. 
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D. Manfaat Penelitian 

Dari penelitian yang dilakukan dapat memberikan manfaat 

diantaranya. yaitu: 

1. Bagi Penulis 

Menambah wawasan dan pengetahuan menggenai pengaruh investasi 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. 

2. Bagi RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang 

Memberikan masukan mengenai pengaruh investasi sumber daya manusia 

terhadap kinerja karyawan. 

3. Bagi Almamater 

Diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi penelitian selanjutnya. 



BAB I I 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Penelitian Sebelumnya 

Menurut penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Irwanda tahun 

2006 dengan judul "Pengaruh biaya sumber daya manusia terhadap 

produktivitas sumber daya manusia pada PT. Sunan Rubber Palembang'*. 

Perumusan masalahnya adalah (a) apakah biaya SDM berpengaruh tcrhadap 

produktivitas SDM. (b) berapa besar pengaruh biaya SDM tcrhadap 

produktivitas SDM. Adapun tujuannya adalah (a) unluk mengetaui pengaruh 

biaya SDM tcrhadap produktivitas SDM, (b) untuk mengetahui besamya 

pengaruh biaya SDM terhadap produktivitas SDM. Terdapat dua variabel 

yang digunakan yaitu biaya SDM dan produktivitas. Indikator biaya SDM 

yaitu biaya pelatihan. biaya pendidikan dan biaya training. Indikator 

produktivitas yailtt input dan oiilpul. Data yang digunakan adaiait data primer 

dan sekunder. Teknik pengumpulan data berupa wawancara dan dokumentasi. 

Hasil pcnelitiannya adalah apabila biaya pendidikan dan pelatihan yang 

dikeluarkan meningkal maka produklix itas sumber daya manusia yang 

dihasilkan karyawan perusahaan juga meningkal dan sebaliknyu. Jika biaya 

pendidikan dan pelatihan yang dikeluarkan meiuirun maka produktivitas 

sumber daya manusia juga metiurun. liila dilihat dari koclisien ktirelasinya 

hubungan biaya sumber da>a manusia terhadap produklixilas sumber daya 

manusia adalah sebesar 0,S2X7 hal ini berarti bahwa setiap penambahaii biaya 
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sumber daya manusia akan meningkatkan produktivitas sumber daya manusia, 

produktivitas akan menunm. 

Bila dilihat dari koefisien determinasi biaya sumber daya manusia 

sangat berpengaruh terhadap produktivitas sumber daya manusia yaitu sebesar 

68,67% sisanya sebesar 31,33% dipengaruhi oleh faktor lain selain variabel x. 

B. Landasan Teori 

1. Investasi Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Investasi Sumber Daya Manusia 

Menurut Amin W. Tunggal (2004:1) menyatakan bahwa 

investasi sumber daya manusia adalah organisasi mengeluarkan uang 

untuk merekrut, memilih, menerima dan melatih karyawan. 

Menurut Sonny Sumarsono (2003:49) investasi sumber daya 

manusia adalah pengorbanan sejumlah dana yang dikeluarkan dari 

kesempatan memperoleh penghasilan selama proses investasi. 

Menurut Sudarwan Danim (2003:60) menyatakan bahwa 

investasi sumber daya manusia bermakna bahwa manusia berinvestasi 

pada dirinya scndiri dalam bentuk pendidikan, pelatihan, atau kegiatan 

lain yang meningkatkan perolehan mereka di masa datang dan 

menambah pendapatan sepanjang hidupnya. 

b. Bentuk-bentuk Investasi Sumber Daya Manusia 

Menurut Sudarwan Danim (2003:65) menyatakan bahwa 

investasi dalam bentuk sumber daya manusia berimplikasi pada 
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keharusan melakukan alokasi dana untuk penyelenggaraan pendidikan, 

pelatihan, dan program pengembangan yang reievan dengan kebutuhan 

pembangunan dan dunia kerja atau dinamika ekonomi dan 

kemasyarakatan pada uraumnya. 

Menurut Sonny Sumarsono (2003:48) investasi sumber daya 

manusia dibagi dalam 3 kategori: 

1) Di Iuar suku bunga atau biaya langsung, meliputi biaya pendidikan 

(perkuliahan), buku-buku, perpindahan (migrasi) dan transportasi 

waktu mencari pekerjaan. 

2) Opportunity cost pengadaan sumber-sumber yang merupakan factor 

harga lain, kareena selama periode investasi biasanya tidak mungkin 

mengadakan pekerjaan. 

3) Adanya korban perasaan yang dihitung satuan harga tertentu, sebab 

pendidiikan merupakan satu hal yang sulit dan membosankan serta 

menyesuaian. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa bentuk-

bentuk investasi sumber daya manusia dapat dikategorikan diluar suku 

bunga atau biaya langsung, pengadaan sumber-sumber yang merupakan 

faktor harga lain yang meliputi pendidikan, pelatihan dan program 

pengembangan yang reievan kebutuhan pembangunan dan dunia kerja 

atau dinamika ekonomi dan kemasyarakatan pada umumnya. 



Penerapan Investasi Sumber Daya Manusia 

Menurut Sonny Sumarsono (2003:48) penerapan investasi 

sumber daya manusia dapat dilakukan dalam hal: 

1) Pendidikan dan pelatihan 

Pendidikan dan pelatihan dipandang sebagai investasi yang 

imbalannya dapat diperoleh beberapa tahun kemudian dalam 

bentuk pertambahan hasil kerja. 

2) Migrasi. konsultasi, perbaikan gizi dan kesehatan 

Menurut Veithza! Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:311) investasi 

sumber daya ditetapkan pada pelatihan adalah sesuatu yang 

bersifat pribadi (pada umumnya one-to-one), on-the-job 

pendekatan yang mengembangkan keterampilan mereka dan 

tingkat kemampuan. 

Menurut Sudarwan Danim (2003:36) investasi sumber daya 

manusia tidak hanya dapat diterapkan pada pendidikan dan 

pelatihan, tetapi juga pada aktivitas apa saja yang menambah 

kualitas dan produktivitas tenaga keija yang pada giiirannya akan 

menambah tingkat pendapatan pada masa yang akan datang. Oleh 

karena itu, pembagunan kesehatan dan migrasi dapat dianggap 

sebagai investasi untuk meningkatkan kesejahteraan manusia. 

Berdasarkan pejelasan di atas dapat disimpulkan bahwa 

investasi sumber daya manusia dapat diterapkan pada pendidikan 

dan pelatihan, migrasi. perbaikan gizi dan kesehatan serta aktivitas 
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apa saja yang pada giiirannya akan menambah tingkat pendapatan 

pada masa yang akan datang. 

d. Tujuan Investasi Sumber Daya manusia 

Menurut Sudarwan Danim (2003:82) menyatakan bahwa 

investasi sumber daya manusia bertujuan untuk mengembangkan 

atribut pribadi yang dapat mendongkrak produktivitas karyawan 

bekerja, karena investasi sumber daya manusia merupakan suatu 

pemikiran bahwa orang-orang membekali dirinya dengan cara-cara 

yang berbeda tidak untuk kesenangan sesaat, melainkan untuk 

kepentingan perolehan pendapatan yang non-uang. 

Menurut Sonny Sumarsono (2003:49) menyatakan bahwa 

tujuan investasi sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan 

kemampuan kerja atau produktivitas tenaga kerja tersebut dapat 

memberikan tingkat penghasilan yang lebih tinggi pada tenaga kerja 

tersebut. 

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa investasi sumber daya manusia bertujuan untuk 

meningkatkan kemampuan kerja dan mendongkrak produktivitas 

karyawan atau tenaga keija sehingga dapat memberikan tingkat 

penghasilan yang lebih tinggi pada tenaga keija tersebut. 
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2. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Marihot Tua Effendi Hariandja (2005:195) 

menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh 

pegawai atau periiaku nyata yang ditampilakan sesuai dengan perannya 

dalam organisasi. 

Menurut Indra Bastian (2001:329) menyatakan bahwa kineija 

adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian suatu kegiatan atau 

program atau kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam merumuskan skema strategis (strategis 

planning) suatu organisasi. 

Menurut Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:14) 

menyatakan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 

seperti standar hasi! keija, target atau sasaran atau criteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa kineija 

karyawan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam mewujudkan 

sasaran, visi dan misi suatu organisasi yang bersangkutan secara legal 

atau tidak melanggar hukum sesuai dengan moral dan etika. 
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b. Tujuan Kinerja Karyawan 

Menurut Rusdi A. Rivai (2004:303) menyatakan bahwa tujuan 

kinerja karyawan adalah untuk mendorong perubahan periiaku dan 

menciptakan komitmen bersama antara pekeija dan atasannya guna 

mencapai peningkatan kinerja yang akan menjadi keunggulan 

kompetitip perusahaan. 

Menurut Achmad S. Ruky (2005:20) menyatakan bahwa ada 

sejumlah tujuan dari penelitian kineija karyawan yaitu: 

1) Meningkatkan prestasi kerja karyawan, baik secara individu 

maupun sebagai kelompok sampai setinggi-tingginya dengan 

memberikan kesempatan kepada mereka untuk memenuhi 

kebutuhan aktualisasi diri dalam rangka pencapaian tujuan 

perusahaan. 

2) Peningkatan yang teijadi pada prestasi keryawan secara perorangan 

pada giiirannya akan mendorong kinerja sumber daya manusia 

secara keseluruhan, yang direfleksikan dalam kenaikan 

produktivitas, 

3) Mendorong minat dalam pengembangan pribadi dengan tujuan 

meningkatkan hasil karya dan prestasi pribadi serta potensi 

karyawan dengan cara memberikan umpan balik kepada mereka 

tentang prestasi mereka. 

4) Membantu perusahaan untuk dapat menyusun program 

pengembangan dan pelatihan karyawan yang lebih tepat guna. 
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Pada giiirannya usaha ini akan membantu perusahaan untuk 

mempunyai pasokan tenaga yang cakap dan terampil yang cukup 

untuk pengembangan perusahaan di masa depan. 

5) Menyediakan alat atau sarana untuk membandingkan prestasi kerja 

pegawai dengan tingkat gajinya atau imbalannya sebagai bagian 

dari zkebijakan dan sistem imbalan yang baik. 

6) Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengeluarkan 

perasaan tentang pekerjaan atau hal-hal yang ada kaitannya. 

Dengan demikian jalur komunikasi dan dialog akan terbuka dan 

diharapkan bahwa proses penilaian prestasi kerja akan 

mengeratkan hubungan antara atasan dan bawahan. 

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

tujuan kinerja karyawan adalah untuk meningkatkan prestasi kerja 

karyawan dengan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk 

mengeluarkan perasaan tentang atau hal-hal yang ada kaitannya dan 

menciptakan komitmen bersama antara pekerja dan atasan guna 

mencapai peningkatan kinerja yang akan menjadi keunggulan 

kompetitif perusahaan. 

c. Karakteristik Kinerja Karyawan 

Menurut A. Usmara (2006:74) karakteristik kinerja aktual dapat 

diukur dan mengindikasikan level-level kinerja karyawan yang 

diharapkan untuk setiap pekerjaan: 

1) Deskripsi pekerjaan. 
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2) Standar kinerja, untuk dapat secara sukses menetapkan standar 

evaluator harus menetapkan standar kinerja dan 

mengkomunikasikan standar kinerja, 

3) Spesifikasi pekerjaan, 

4) Pengamatan kerja aktual. 

Menurut Veithza! Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:28) 

karakteristik indikator kinerja karyawan yang baik adalah: 

1) Terikat pada tujuan program dan menggambarkan pencapaian hasil, 

2) Terpusat pada hal-hal yang vital dan penting bagi pengambilan 

keputusan, 

3) Terbatas pada hal-hal yang perlu mendapat prioritas. 

4) Terikat dengan sistem pertanggungjawaban yang meperlihatkan 

hasil. 

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

karakteristik kinerja karyawan yang baik dan yang diharapkan untuk 

setiap pekerjaan yaitu terkait pada tujuan program, deskripsi pekerjaan, 

standar kinerja, pengamatan kerja, aktual dan menggambarkan 

pencapaian hasil. 

d. Penilaian Kinerja karyawan 

Menurut Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:29) 

menyatakan bahwa penilaian kinerja merupakan analisis dan 

interprestasi keberhasilan atau kegagalan pencapaian kinerja. 
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Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2002:2) menyatakan bahwa 

penilaian kinerja adalah menilai pelaksanaan uraian pekerjaan 

karyawan apakah baik atau buruk, selesai atau tidak terselesaikan, 

efektif atau tidak efektif. 

Berdasarkan penjelasan di atas maka disimpulkan bahwa 

penilaian kineija karyawan adalah menilai pelaksanaan uraian 

pekerjaan mengenai tugas dan tanggung jawab yang akan dilakukan 

oleh setiap karyawan dalam pencapaian kinerja. 

e. Tujuan Penilaian Kinerja karyawan 

Menurut Yusuf Irianto (2001:57) mengemukakan adanya 

empat tujuan penilaian kinerja karyawan, yaitu: 

1) Diskriminasi 

Dalam konteks penilaian kinerja memang harus ada perbedaan 

antara pekerjaan untuk dapat dibuat keputusan yang adil dalam 

berbagai bidang misalnya pengembangan sumber daya manusia, 

penggajian dan lainnya. 

2) Penghargaan 

Pekerjaan yang memiliki nilai kerja tinggi mengharapkan 

pengakuan dalam bentuk berbagai penghargaan yang diterimanya 

dari organisasi untuk kian mempertinggi motivasi dan kinerja 

mereka yang tampil mengesankan dalam bekerja harus 

mengidentifikasi sedemikian rupa sehingga penghargaan memang 

jatuh pada tangan yang memang berhak. 
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3) Pengembangan 

Untuk memupuk kekuatan dan mengurangi kelemahan penampilan 

pekeijaan, penilaian kinerja bukanlah untuk melemahkan pekerja 

bagi mereka yang berada di bawah standar, skema untuk mereka 

adalah mengikuti program pendidikan, pelatihan dan 

pengembangan. Sedangkan di atas standar misalnya dapat 

dipromosikan kepada jabatan yang lebih tinggi. Berdasarkan hasil 

penilaian kinerja yang benar, bagaimanapun akan membentuk 

kebijaksanaan dan dapat terjamin keadilan dan kejujurannya. 

4) Komunikasi 

Para pemimpin bertanggung jawab untuk mengevaluasi kinerja para 

pekerja dan secara turut mengkomunikasikan penilaian yang 

dilakukannya. Untuk dapat dilakukan secara akurat, para manajer 

harus mengetahui kekurangan dan masalah apa sajakah yang 

dihadapi para pekerja dan bagaimana cara mengatasinya. 

Menurut Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:51) 

menyatakan bahwa tujuan dari penilaian kinerja adalah aspek kritis 

dari konteks penilaian sehingga sangatlah beralasan jika tujuan 

penilaian akan mempcngaruhi tingkah laku penilai. 

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

tujuan penilaian kineija karyawan adalah agar dapat memotivasi para 

karyawan untuk berkeija lebih baik sesuai dengan tujuan yang 

ditetapkan. 
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f. Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:55) 

menyatakan bahwa manfaat penilaian kineija karyawan adalah: 

1) Meningkatkan motivasi, 

2) Meningkatkan kepuasan kerja, 

3) Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan mereka 

4) Umpan balik dari kinerja lalu yang akurat dan konstruktif, 

5) Pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan menjadi lebih besar, 

6) Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan 

membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal 

mungkin, 

7) Adanya keesempatan untuk berkomunikasi ke atas, 

8) Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi, 

9) Kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan pekerjaan dan 

bagaimana cara mereka mengatasinya, 

10) Suatu pemahaman jelas dari apa yang diharapkan dan apa yang 

perlu untuk dilaksanakan untuk mencapai harapan tersebut, 

11) Adanya pandangan yang lebih jelas tentang konteks pekerjaan, 

12) Kesempatan untuk mendiskusikan cita-cita dan bimbingan apapun, 

dorongan atau pelatihan yang diperlukan untuk memenuhi cita-cita 

karyawan, 

13) Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan. 
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Menurut Indra Bastian (2001:329) menyatakan bahwa manfaat 

penilaian kinerja adaleih: 

1) Memastikan pemahaman para pelaksana dan ukuran yang 

digunakan untuk pencapaian prestasi, 

2) Memastikan tercapainya skema prestasi yang disepakati, 

3) Memonitor dan mengevaluasi kinerja dengan pembanding skema 

kerja dan pelaksanaan, 

4) Memberikan penghargaan dan hukuman yang objektif prestasi 

pelaksanaan yang telah diukur sesuai dengan sistem pengukuran 

prestasi yang telah disepakati, 

5) Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi, 

6) Menjadikan alat komunikasi antara bawahan dan pimpinan dalam 

upaya memperbaiki prestasi organisasi, 

7) Membantu memahami proses kegiatan instansi pemerintah, 

8) Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara 

objektif, 

9) Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan, 

10) Mengungkap permasalahan yang terjadi. 

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

manfaat penilaian kinerja karyawan adalah untuk mengevaluasi kinerja 

dan kesempatan untuk mendiskusikan cita-cita, dorongan atau pelatihan 

yang diperlukan untuk memenuhi cita-cita karyawan. 
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g. Aspek-aspek Kinerja Karyawan 

Menurut Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:17) 

menyatakan bahwa penilaian kinerja mempunyai emapt aspek, yaitu: 

1) Kemampuan, 

2) Penerimaan tujuan perusahaan, 

3) Tingkatan tujuan yang dicapai, 

4) Interaksi antara tujuan dan kemampuan para karyawan dalam 

perusahaan dimana masing-masing elemen tersebut berpengaruh 

terhadap kinerja seseorang. 

Menurut Yusuf Irianto (2001:59) menyatakan bahwa penilaian 

kinerja secara khusus ditujukan unluk memperbaiki bahwa penilaian 

kinerja secara khusus ditujukan untuk memperbaiki aspek-aspek 

kinerja seperti berikut ini: 

1) Pencapaian tujuan, 

2) Pengetahuan, keahlian dan keseluruhan kompetensi, 

3) Efektivitas kerja dari hari ke hari. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa aspek 

penilaian kinerja karyawan adalah pencapaian tujuan, kemampuan 

serta interaksi antara para karyawan dalam perusahaan sehingga 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

h. Alat Ukur Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut A. Usmara (2006:38) menyatakan bahwa alat ukur 

kinerja karyawan adalah terdiri dari: 
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1) Kualitas produktivitas 

Peranan, sikap dan motivasi karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan pada suatu perusahaan. 

2) Tingkat produktivitas 

Ukuran dari suatu peranan, sikap dan motivasi karyawan pada suatu 

perusahaan. 

3) Biaya dan keuntungan 

Hasil yang diberikan karyawan atas suatu peranan, sikap dan 

motivasi pada suatu perusahaan. 

Menurut Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2004:19) 

menyatakan bahwa alat ukur penilaian kinerja karyawan terdiri dari: 

1) Kerajinan (kehadiran dalam pekerjaan) 

Kehadiran seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya (usaha 

karyawan dalam mematuhi jadwal kerja dan kehadiran pada hari 

kerja). Acuan kerajinan seorang karyawan berdasarkan catatan 

absensi dari Departemen sumber daya manusia, diluar hak 

karyawan atas cuti atau izin yang diatur dalam peraturan. 

2) Kecepatan 

Kecepatan seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan yang telah diperintahkan oleh pimpinan dalam perusahaan. 
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3) Ketelitian 

Kecermatan, kerapian, kebenaran dan kecakapan. Dalam bekerja 

sehingga hasil kerja akurat secara menyakinkan sesuai dengan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawab atau tugasnya. 

4) Kedisiplinan 

Seorang karyawan yang mematuhi peraturan yang dibuat oleh 

perusahaan karena disiplin merupakan cermin dari dedikasi dan 

loyalitas seorang karyawan. 

5) Kerapian 

Tingkat kepedulian karyawan dalam memelihara peralatan dan 

lingkungan perusahaan. 

6) Kerjasama 

Kemampuan menjalin hubungan kerja baik pada unit kerjanya atau 

dengan unit kerja lainnya atau dengan pihak lain dari Iuar 

perusahaan dalam melaksanakan tugas, bersedia memberikan 

pendapat dan mau menerima pendapat orang lain serta bersedia 

menerima keputusan yang baik bertentangan dengan pendapatnya. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari internet "Cokroaminolo" 

online http://cokroaminoto.wordpress.com/2007/09/28/menyusun-

standar-kinerja-karyawan-respon-untuk-sausan/ , alat ukur penilaian 

kinerja karyawan: 

1. Keahlian 

Pengetahuan kerja dan kepemilikan sertifikat/ijin keahlian. 

http://cokroaminoto.wordpress.com/2007/09/28/menyusun-
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2. Kemampuan 

Kekuatan fisik, Koordinasi anggota badan dalam bekerja dan 

Kemandirian 

3. Kebutuhan 

Hasrat untuk berhasil dan Kebutuhan sosial 

4. Sikap 

Kejujuran, Loyalitas, Kreativitas dan Kepemimpinan 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa alat 

ukur kinerja karyawan adalah kualitas produktivitas, tingkat 

produktivitas, biaya dan keuntungan, kerajinan, kecepatan, ketelitian, 

kedisiplinan, kerapian dan kerjasama. 

3. Metode Pengukuran Nilai SDM 

Menurut Sofyan (2005: 395-396) menyatakan ada beberapa 

metode menilai SDM dengan teknik non moneter terdiri dari: 

a. Mendaftar keahlian dan kemampuan seseorang. Di sini setiap orang 

dibuat buku, file atau personal record-nya yang berisi tentang 

keahliannya. pengalamannya, pendidikan, jabatan yang sudah pemah, 

pengalaman dan Iain-lain. 

b. Pembuatan rating atau ranking atas prestasi seseorang. Dalam menilai 

prestasi seseorang bisa menggunakan rating, ranking, checklist. Yang 

bisa tingkal pendidikan, tenure atau pengalaman dan sebagainya. 
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c. Penilaian terhadap potensi seseorang. Di sini diukur kemungkinan 

potensi seseorang jika dipromosikan atau dipindahkan sehingga tahu 

potensinya jika diberi tugas baru. 

d. Pengukuran sikap. Umumnya di sini digunakan untuk mengetahui 

informasi mengenai tendensi seseorang untuk menyatakan perasaannya 

tentang suatu objek. Misalnya ditanya sikapnya terhadap pekerjaan, 

gaji, kualitas, dan Iain-lain. Bisa menggunakan skala misalnya (1) 

sangat setuju (2) setuju (3) tidak tahu (4) tidak setuju (5) sangat tidak 

setuju. 

e. Subjectived Expected Utility. Di sini digabungkan antara nilai subyektif 

seseorang dan tingkat keyakinan seseorang akan kemungkinan 

terjadinya suatu kejadian. Metode psychophysical dikembangkan untuk 

mengukur utilitas dan probability subjektif dengan menggunakan skala 

besaran (magnitude) subjektif. Bisa juga melakukan perbandingan 

pasangan, rating, dan taksiran magnitude. 

f. Modal Likert-Bowers. Model terakhir ini berupaya mengukur variabel 

yang menentukan efektivitas SDM dalam suatu organisasi. Kuesioner 

berdasarkan model teori survey organization didesain untuk mengukur 

"ikiim organisasi". Hasil kuesioner ini dapat dijadikan sebagai dasar 

dalam membantu mengukur nilai sumber daya manusia dengan 

menggambarkan persepsi karyawan tentang atmosfir kerja di suatu 

perusahaan. Kemudian digabungkan pendekatan periiaku dan ekonomi 

maka lahirlah nilai SDM. 
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C. Hipotesis 

Diduga ada pengaruh mvestasi sumber daya manusia terhadap kinerja 

karyawan pada Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin 

Palembang. 



BAB III 

M E T O D E PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian menurut Sugiyono (2004:11) ditinjau dari 

eksplanasinya ada 3 macam: 

1) Penelitian Deskriptif 

Yaitu penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel 

mandiri baik satu variabel atau lebih (idependen) tanpa membuat 

perbandingan atau menghubungkan dengan variabel yang lain. 

2) Penelitian Komparatif 

Yaitu suatu penelitian yang bersifat membandingkan. 

3) Penelitian Asosiatif (Hubungan) 

Yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua 

variabel atau lebih. 

Dalam penelitian ini jenis pcnelitian yang digunakan oleh penulis 

adalah penelitian asosiatif yaitu pengaruh variabel investasi sumber daya 

manusia terhadap variabel kinerja karyawan. 

B. Tempat Peaclitian 

Penulis melakukan pcnelitian di Rumah Sakit Umum Pusat 

Dr.Muhammad Hoesin Palembang yang beralamat di jalan Jend. Sudirman 

Km.3,5 telpon 0711-350488 Palembang. 
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C. Operasionalisasi Variabel 

Operas ionaiisasi variabel adalah suatu definisi yang diberikan pada 

suatu variabel dengan cara memberikan arti atau menspesifikasikan 

bagaimana variabel atau kegiatan tersebut diukur. Dan variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah investasi sumber daya manusia dan 

kinerja karyawan yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel l l l . l 
Operasionalisasi Variabel 

Variabel Definisi Indikator 

Investasi 
sumber daya 
manusia 

Pengorbanan sejumlah dana 
yang dikeluarkan oleh RSUP 
Dr. Mohammad Hoesin 
Palembang dan memberikan 
kesempatan kepada karyawan 
dalam memperoleh 
penghasilan selama proses 
investasi. 

Biaya pendidikan 
Biaya pelatihan 
Biaya konsultasi 

Kineija 
Karyawan 

Hasil kerja yang dihasilkan 
oleh pegawai RSUP Dr. 
Mohammad Hoesin 
Palembang yang ditampllkan 
dalam periiaku sesuai dengan 
perannya dalam organisasi. 

Kerajinan (kehadiran 
dalam pekerjaan) 
Kecepatan 
Ketelitian 
Kedisiplinan 
Kerapian 
Kerja sama 

Sumber: Penulis. 2010 

Skala ordinal adalah pengukuran yang tidak hanya menyatakan 

kategori, tetapi juga menyatakan peringat constructs yang diukur (Nur 

Indriantoro dan Bambang Supomo, 2002:98). 

Skala ordinal dihitung berdasarkan hasil pertanyaan yang berupa 

jawaban respondcn dan nilai menurut Skala Likert (Sugiyono.2004:86). Untuk 

pemyataan yang mengukur nilai positif, investasi sumber daya manusia 

jawaban diukur dengan atribut nipiah: 
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1) Sangat Tinggi skor5 

2) Tinggi skor4 

3) Sedang skor 3 

4) Rendah skor 2 

5) Sangat Rendah skor I 

Kinerja karyawan jawaban diukur dengan atribut angka: 

1. Sangat Setuju skor 5 

2. Setuju skor 4 

3. Ragu-ragu skor 3 

4. Tidak Setuju skor 2 

5. Sangat Tidak Setuju skor 1 

D. Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang ada di RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang. Dari seluruh karyawan yang ada di RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang, diambil karyawan yang mengikuti program 

pendidikan dan pelatihan untuk dijadikan sampel dalam penelitian ini, untuk 

mengetahui kinerja karyawan. Adapun teknik pengambilan sampel yang 

dipilih adalah Simple Random Sampling (Pemilihan sampel secara acak 

sederhana) yaitu memberikan kesempatan yang sama yang bersifat tak 

terbatas pada setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai sampel (Nur 

Indriantoro dan Bambang Supomo,2002:124). Dari 50 orang karyawan yang 
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mengikuti program pendidikan dan pelatihan diambil 30% untuk dijadikan 

sampel yaitu sebanyak 15 orang yang akan diberikan kuesioner. 

E . Data yang digunakan 

Menurut Husein Umar (2003:130) data yang digimakan dalam 

penelitian adalah sebagai berikut: 

1) Data Primer 

Yaitu data yang didapat dari sumber pertama baik dari individu atau 

perseorangan yang belum diolah. 

2) Data Sekunder 

Yaitu data primer yang sudah diolah dan disajikan baik oleh pihak 

pengumpul data primer atau pihak Iain. 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Data Primer, adapun 

data primer yang digunakan antara lain: 

a) Sejarah singkat RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang 

b) Struktur organisasi dan pembagian tugas 

c) Kegiatan RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang 

d) Investasi sumber daya manusia. 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Menurut Husein Umar (2003:49) metode pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah: 
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1) Dokumentasi 

Yaitu pengumpulan data melalui dokumen-dokumen dan l^xjran-

laporan yang ada di perusahaan yang memiliki rclevansi dalam penelitian. 

2) Wawancara 

Yaitu pengumpulan data dengan cara melakukan wawancara langsung 

maupun tidak langsung kepada sumber data untuk memperoleh informasi 

dari responden. 

3) Observasi 

Yaitu pengumpulan data dengan cara melakukan pengamatan secara 

langsung atau tidak langsung terhadap objek penelitian. 

4) Kuisioner 

Yaitu pengumpulan data dengan cara melakukan penyebaran kuisioner 

atau daftar pertanyaan kepada pihak-pihak yang ada hubungannya dengan 

pertanyaan yang diajukan. 

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

wawancara, dokumentasi dan kuisioner. 

G. Analisis Data dan Teknik Analisis 

1) Analisis Data 

Menurut Husein Umar (2003:57) menyatakan bahwa metode 

analisis dibagi menjadi: 

a. Metode kuantitatif 

Yaitu metode analisis data yang dinyatakan dalam bentuk angka. 
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b. Metode kualitatif 

Yaitu metode analisis data yang datanya dinyatakan dalam bentuk 

penjelasan. 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode analisis 

kuantitatif yaitu melakukan analisis dengan mengukumya melalui data 

statistik sesuai dengan keadaan di perusahaan RSUP Dr. Mohammad 

Hoesin Palembang dan kualitatif yaitu menjelaskan pengaruh investasi 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. 

2) Teknik Analisis 

Menurut Husein Umar (2003:55) penjelasan yang akan digunakan 

penulis dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik analisis 

deskriptif kualitatif yang memusatkan perhatian pada suatu yang ada 

dengan mcngumpulkan. mencatat, menyusun, mengkiasifikasikan serta 

menganalisis dan menyajikan data yang diperoleh dalam bentuk tabel, 

menginterprestasikan mengenai pengaruh investasi sumber daya manusia 

terhadap kinerja karyawan dan akhimya didapat suatu simpulan dan teknik 

analisis kuantitatif yaitu mengelompokkan data berdasarkan variabel dari 

jenis responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan 

perhitungan untuk menjawab rumusan masalah dan melakukan 

perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dengan 

menggunakan statistik. 
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Menurut Djarwanto PS (2001:309) untuk menganalisis pengaruh 

investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan dilakukan 

pengujian regresi dengan menggunakan rumusan sebagai berikut: 

Y = a + hiX, + h2X2 + bsXj + ... + btXt 

Keterangan: 

Y = variabel-variabel (Kinerja Karyawan) 

Xi,X2,Xs Xk = variabel-variabel (pendidikan,pe!atihan dan konsultasi) 

bj,b2,b3. •••fk = koefisien regresi 

a = konstanta 

Menurut Farid Harsanto (2003:447) untuk menguji hipotesis 

pertama, pcnelitian akan dengan: 

1. Uji F, yaitu uji secara keseluruhan dari variabel independent dengan 

rumus: 

RflK- 1) 
F -

i\-Ry{n-K) 

Keterangan : 

K = jumlah parameter yang diestimasikan termasuk konstanta 

R' = koefisiensi determinasi 

n = jumlah pengamatan 

2. Uji koefisien dengan rumus: 

Koefisien regresi Bi 
t hitung ( i ) = 

standar error Bi 
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Keterangan : 

Koefisien regresi Bi = koefisien regresi Bi,B2,B3 

standar error Bi = standar error Bi32,B.i 

Hipotesis kerja yang digunakan pada analisis pertama ini adalah 

Ho = p = PI = P2 - diduga tidak ada pengaruh antara investasi 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang. 

Hi ^ p 7̂  pi / P2 ~ diduga adanya pengaruh antara investasi 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang. 

Ho ditolak jika: F hit > F tabel 

Hi diterima jika: F hit < F tabel 

Menurut Djarwanto PS dan Pangestu Subagyo (2001:350) 

untuk menganalisa hubungan antara investasi sumber daya manusia 

terhadap kinerja karyawan dilakukan pengujian koefisien korclasi 

dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

ft/Zxiy + ftj ZX2y + ftiZ 
Ry. 1.2.3 = 

Keterangan: 

y = variabe I-variabel (Kineija Karyawan) 

Xi,X2,X3, ...,Xk ~ variabel-variabel (pendidikan,pelatihan dan 

konsulta.si) 

n = jumlah pengamatan 
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b],b2,b3,...,bk ^ koefisien regresi 

Untuk menguji hipotesis kedua penelitian akan dilakukan 

dengan uji secara statistik dengan menggunakan uji t, yaitu uji yang 

dilakukan secara individual atau secara satu persatu terhadap variabel 

yang diteliti. Uji statistik untuk mengetahui apakah nilai koefisien 

korelasi tersebut berarti atau tidak (Farid Hersanto, 2003:443). 

r V/7 - 2 
t = —• — 

Keterangan: 

t = statistik student t hitung 

r ~ koefisien korelasi 

n = jumlah pengamatan 

Hipotensis kerja yang digimakan pada analisis kedua ini adalah 

sebagai berikut: 

Ho : | i ̂  P I ~ P2 ~ diduga tidak ada pengaruh antara investasi 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang. 

H[ : p 7̂  P I 7̂  P2 = diduga adanya pengaruh antara investasi 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan pada RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang. 

Ho ditolak jika: t-hitung > t- label 

Hi diterima jika: t-hitung < t- tabel 



BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1) Sejarah Singkat Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin 

Palembang 

Rumah Sakit Umum Pusat Palembang didirikan pada tahun 1953 atas 

prakarsa Menteri Kesehatan RI oleh Dr. Mohammad Al l (Dr. Lee Kiat Teng) 

dengan biaya Pemerintah Pusat. Pada tanggal 3 Januari 1957 rumah sakit ini 

mulai operasional, yang dapat melayani masyarakat Sumatera Bagian Selatan 

dimana saat itu meliputi Propinsi Sumatera Selatan, Lampung, Jambi, 

Bengkulu dan Bangka Belitung. Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad 

Hoesin Palembang baru memiliki Pelayanan Rawat Jalan dan Rawat Inap 

(fasilitas 78 TT), beberapa waktu kemudian memiliki pelayanan 

Laboratorium, Apotik, Radiologi, Emergency dan peralatan Penunjang Medis 

lainnya. 

Seiring dengan perkembangan waktu, rumah sakit ini semakin 

berkembang baik fasilitas, sarana dan prasarana. Sumber daya manusianya 

tersedia para spesialis lengkap dan beberapa sub spesialis sehingga mengubah 

tipenya dari kelas B menjadi Rumah Sakit Umum Pusat tipe A dan menjadi 

rumah sakit terbesar dan sebagian pusat rujukan layanan kesehatan Sumatera 

Selatan, Jambi, Bengkulu, Lampung dan Bangka Belitung. Tahun 1993 -

1994 Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang 

34 
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mengubah status dari Rumah Sakit Vertikal (RS Penerima Negara Buka 

Pajak) menjadi RS Swadana. Sesuai SK. Menkes RI No. 

1279/Menkes/SK/X!/1997; Rumah Sakit Umum Pusat Palembang resmi 

bemama RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang. 

Dengan UU No. 20/1997 menjadi Rumah Sakit Instansi Pengguna 

PNBP, dimana rumah sakit dapat mcmanfaatkan dana dari hasil pendapatan 

sesuai dengan anggaran yang diproyeksikan rumah sakit dan diselaraskan 

dengan pendapatan melalui proscdur KPKN disamping itu subsidi 

pemerintahan letap seperti sediakala. Tahun 2000 dengan PP No. 122/2000, 

RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang di tetapkan menjadi salah satu dari 

13 Rumah Sakit Pemerintah menjadi Rumah Sakit Perusahaan Jawatan Di 

Indonesia dan operasionalnya dimulai tanggal 1 Januari 2002. Sebagai RS 

Peijan secara operasional RSMH Palembang masih tetap melaksanakan fungsi 

pelayanan sosialnya bagi masyarakat ekonomi kurang mampu melalui 

program JPSBK (Gakin), sejak tahun 2005 dikelolah oleh PT. ASKES 

Indonesia menjadi program ASKESKIN. 

Kemudian tahun 2005 berdasarkan PP 23/2005 tanggal 13 Juni 2005 

tentang Pengeloiaan Keuangan Badan Layanan Umum dengan SK Menkes RI 

No. 1243/Menkes/SKA/|II/2005, tanggal 11 Agustus 2005 tentang Pcnetapan 

13 eks Rumah Sakit Perjan statusnya menjadi Unit Pelaksana Tekhnis Depkes 

RI dengan menerapkan Pola Pengeloiaan Keuangan Badan Layanan Umum. 

Implementasinya RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang sebagai Badan 

Layanan Umum dilaksanakan pada Januari 2006. Sejalan dengan kcbijakan 
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Deskes RI bahwa semua rumah sakit di Indonesia harus terakreditasi, maka 

RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang telah dilakukan akreditasi oleh 

Komite Akreditasi Rumah Sakit (KARS) walaupun saat ini belum diterima 

SK-Sertifikat oleh DEpkes Rl, tetapi sudah ada kabar bahwa RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang telah dinyatakan lulus terakreditasi Penuh 

Tingkat Lanjut sehingga RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang telah 

memenuhi standar pelayanan rumah sakit yang meliputi 16 pelayanan yaitu 

administrasi manajemen, pelayanan medis, pelayanan gawat darurat, 

pelayanan keperawatan, farmasi, keselamatan kecelakaan kerja (K3), 

radiologi, laboratorium, kamar operasi, pengendalian infeksi di RS, 

perinatologi resiko tinggi, pelayanan rehabiiitas medik, pelayanan gizi, 

pelayanan intensif dan pelayanan darah. 

2) Kegiatan Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin 

Palembang 

Dalam menjalankan misinya RSMH menjalankan kegiatan pelayanan 

kesehatan antara lain sebagai berikut: 

a. Pelayanan Rawat Jalan : 

1) Pelayanan Rawat Jalan Umum melayani pasien umum dan rujukan 

askes, jamkesmas, jamsoskes. Pelayanan ini menempati gedung seluas 

3.350 m^ ( 2 lantai). 

2) Graha Spesialis { 3 lantai) yang terdiri dari : 

a) Poli Spesialis lantai I 
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b) Haemodialisa & Gastroenterologi ( Lantai I I ) . 

b. Pelayanan Rawat Inap : 

1) Instalasi Rawat Inap Utama 

2) Instalasi Rawat Inap Kebidanan dan Penyakit Kandungan 

3) Instalasi Rawat Inap Kesehatan Anak 

4) Instalasi Rawat Inap Bedah 

5) Instalasi Rawat Inap Non Bedah 

6) Instalasi Rawat Inap Instensif 

c. Pelayanan Rawat Darurat: 

Rawat Darurat memberikan pelayanan selama 24 jam meliputi pelayanan 

sbb: 

1) Pertolongan Pertama pada Kecelakaan 

2) Kegawatan Jantung dan Otak ( Brain and Heart) 

3) Trauma Center bagi peserta jamsostek 

4) Kegawatan Bedah 

5) Kegawatan Kebidanan dan Kandungan 

6) Kegawatan Anak 

7) Kegawatan THT 

Pelayanan Rawat darurat juga ditunjang oleh pelayanan lain seperti 

Pelayanan Obat / Farmasi, pelayanan Ambulance, Mobile Coronary Unit, 

pelayanan laboratorium dan radiologi yang beroperasi selama 24 jam. 

Untuk penanganan pasien dengan kegawatan kardio dan otak, pelayanan 

rawat darurat akan berkordinasi dengan Brain heart center. 
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Pelayanan Rawat Darurat dilakukan oleh Dokter Spesialis, Dokter 

Umum terlatih serta dibantu oleh perawat mahir yang telah mendapat 

sertifikat PPGD dan ACLS. 

Selain itu Rawat Darurat juga melayani pelayanan P3K yang sering 

digunakan oleh Instansi pemerintah dan swasta di Palembang dalam 

menunjang event-event lokal maupun nasional. 

d. Pelayanan Penunjang 

1) Patologi Anatomi. 

Merupakan satu-satunya patologi Anatomi di sumatera Selatan. 

Melayani pemeriksaan tidak saja pasien dari dalam RSMH, tetapi juga 

melayani pasien-pasien yang berasal dari iuar RSMH, baik dari kota 

Palembang maupun daerah. Patologi Anatomi melayani pemeriksaan 

Histopatologi, Imunohistokimia, Sitologi dengan peralatan Peralatan 

Microtom, Tissu Embeding, Autoclave, Tissu Processor, Microscope, 

Microwave, Centrifuge. 

2) Patologi Klinik 

Pelayanan patologi klinik meliputi pemeriksaan Hematologi, Kimia 

Klinik, Serologi, Imunologi, dan Mikrobiologi. 

3) Radiologi 

Meliputi pelayanan Radiotherapi dan radio diagnostik. Pelayanan 

radiotherapi merupakan satu-satunya pelayanan radioterapi di 

Sumatera Selatan. Pelayanan Radiodiagnostik meliputi pelayanan 

sederhana dan canggih. 
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4) Pemulasaran Jenazah 

5) Pelayanan Gizi. 

6) Pelayanan Rekam Medis 

7) Pelayanan Administrasi Keuangan 

8) Pelayanan Informasi / Penyuiuhan. 

9) Pelayanan Farmasi. 

10) Pelayanan K3. 

11) Pelayanan Darah. 

12) Pelayanan Rekam Medis. 

13) Pelayanan Rehabilitasi Medis. 

3. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas Rumah Sakit Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang 

Dengan ditetapkannya SK. Menteri Kesehatan No. 

17/Menkes/SK/I/2007, maka struktur organisasi yang terdapat pada 

Rumah Sakit Dr. Mohammad Hoesin Palembang adalah sebagai berikut: 
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1. Susunan Direksi 

a. Direktur Utama 

b. Direktur Medik & Keperawatan 

c. Direktur Keuangan 

d. Direktur Umum, SDM & Pendidikan 

2. Susunan Dewan Pengawas 

Dewan pengawas bertugas melakukan pengawasan terhadap 

pengurusan BLU yang dilakukan oleh Pejabat Pengelola BLU 

mengenai pelaksanaan Rencana Bisnis dan Anggaran, Rencana 

Strategis Bisnis Jangka Panjang dan Ketentuan Peraturan Perundang-

undangan yang berlaku.Dewan pengawas melaporkan pelaksanaan 

tugasnya kepada Menteri / Pimpinan Lembaga dan Menteri Keuangan 

secara berkala paling sedikit 1 (satu) kali dalam satu semester dan 

sewaktu-waktu. 

3. Uraian Tugas Direksi 

Sesuai dengan peraturan Menteri Kesehatan RI, No : 

1680/Men.Kes./Pers/ X I I / 2005, tanggal 27 Desember 2005 tentang 

Organisasi dan Tata Kerja, pembagian tugas Direksi adalah sebagai 

berikut: 

1) Direktur Utama 

Direktur Utama mempunyai merumuskan dan menjabarkan 

rencana strategik RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang, 
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memimpin dan mengkordinasikan pimpinan puncak dengan pola 

kepeminpinan tim (team leadership), membina, mengawasi, 

mengevaluasi, mengendalikan semua pelaksanaan program dan 

kegiatan Rumah Sakit. 

2) Direktur Medik & Keperawatan 

Direktur Medik & Keperawatan mempunyai tugas 

menyelcnggarakan pengeloiaan Pelayanan medis, keperawatan 

dan ketehnisan medik yang bermutu melalui pengeloiaan, 

pembinaan dan pengembangan Departemen Medik, dan Unit 

Pelayanan Terpadu, pengembangan Rumah Sakit dalam rangka 

mencapai tujuan dan sasaran Rumah Sakit. 

3) Direktur Keuangan 

Direktur Keuangan mempunyai tugas menyelcnggarakan 

pengeloiaan kegiatan keuangan. akuntansi, anggaran untuk 

kebutuhan operasional dan pengembangan Rumah Sakit, rekam 

medis, tata usaha rawat pasien, serta usaha-usaha peningkatan 

daya ungkit penerimaan dan pendapatan, dan efisisensi serta 

efektivitas. 

4) Direktur Umum, SDM & Pendidikan 

Direktur Umum, SDM dan Pendidikan mempunyai tugas 

menyelcnggarakan pengeloiaan administrasi, Sumber Daya 

Manusia. kegiatan pendidikan dan latihan pengeloiaan kegiatan 

pelayanan hukum dan organisasi, asset, invenlaris tehnik dan 
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prasarana, pemasaran & promosi produk pelayanan, peningkatan 

mutu, kerjasama dan pembentukan jejaring Rumah Sakit. 

4. Komite Etika Rumah Sakit dan Hukum Tugas 

Komite Etika Ruamh Sakit dan Hukum adalah melakukan kegiatan 

etika profesi dan hokum serta kegiatan pemantapan bagi karyawan 

untuk meningkatkan karir dan profesi yang berkaitan dengan 

pelayanan medis maupun non medis. 

5. Komite Medik 

Tugas Komite Medik adalah melakukan kegiatan yang berkaitan 

dengan pelayan rumah sakit yang bersifat medis bagi para pasien dan 

membagi bagian-bagian medis yang ada di Rumah Sakit Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang. 

6. Komite MutuTugas 

Komite Mutu adalah melakukan gugus kendali mutu untuk 

meningkatkan kinerja karyawan serta peningkatan sumber daya 

manusia. 

7. Komite Keperawatan 

Tugas Komite Keperawatan adalah melakukan kegiatan yang berkaitan 

dengan mutu pelayanan yang diberikan karyawan kepada pasien dan 

meningkatkan kinerja keperawatan 
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4. Investasi Sumber Daya Manusia Pada Rumah Sakit Dr. Mohammad 

Hoesin Palembang 

Investasi Sumber Daya Manusia adalah pengorbanan sejumlah 

dana untuk merekrut, memilih, menerima dan melatih karyawan dalam 

bentuk pendidikan. Pelatihan atau kegiatan lain yang meningkatkan 

perolehan di masa datang. 

Pada RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang investasi sumber 

daya manusia diakui sebagai kekayaan bukan sebagai biaya artinya 

investasi sumber daya tersebut sudah diprogram dan dianggarkan, wujud 

dari investasi sumber daya manusia tersebut yaitu dikeluarkannya biaya-

biaya investasi sumber daya manusia seperti biaya pendidikan, biaya 

pelatihan dan biaya konsultasi yang dikeluarkan oleh pihak RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang setiap tahun. Jumlah keseluruhan investasi 

sumber daya manusia Rp 384.254.254 biaya pendidikan yang dikeluarkan 

sebesar 50% dari investasi sumber daya manusia yaitu sebesar Rp 

192.127.127, jumlah ini apabila dibandingkan dengan harapan karyawan 

maka masih relatif kecil dimana karyawan mengharapkan agar jumlah 

biaya pendidikan tersebut ditingkatkan lagi. Sedangkan biaya pelatihan 

yang dikeluarkan sebesar 35% dari investasi sumber daya manusia untuk 

sebesar Rp 134.488.989 biaya ini juga masih dianggap relative kecil, 

karyawan mengharapkan biaya pelatihan ini ditingkatkan. Sedangkan 

biaya konsultasi sebesar 15% dari investasi Sumber Daya Manusia yaitu 

sebesar Rp 57.638.138, jumlah inipun masih dianggap terlalu kecil. 
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Tujuan dari adanya pendidikan tersebut bagi RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang agar dapat menciptakan karyawan yang 

ahli dan profesional dalam melaksanakan tugas dan pekeijaan masing-

masing. Bentuk pendidikan yang dilaksanakan adalah dengan 

mengirimkan karyawan ke lembaga pendidikan yang bertujuan untuk 

penguasaan teori dan pengeloiaan rumah sakit, sedangkan wujud pelatihan 

adalah dengan mengirimkan para tenaga medis dan non medis ke tempat 

pelatihan lapangan seperti praktek laboratorium. penelitian, diagnosa yang 

bersifat praktek dengan tujuan untuk menciptakan tenaga yang technikal 

skill selain itu juga dilakukan mutasi dan pengiriman karyawan ke rumah 

sakit atau instansi lain. Sedangkan konsultasi wujudnya yaitu dengan 

mengirimkan karyawan untuk melakukan diskusi antara sesama karyawan 

dan menampung aspirasi para karyawan dengan tujuan agar dapat teijaiin 

hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan dan sesama 

karyawan. 

Melihat biaya yang dikeluarkan masih relatif kecil, maka 

seharusnya biaya tersebut perlu ditingkatkan. Hal ini agar pada RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin dengan adanya investasi sumber daya manusia yang 

telah dianggarkan tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan, karena 

faktor peningkatan investasi sumber daya manusia tersebut bergantung 

pada biaya pendidikan, biaya pelatihan dan biaya konsultasi yang 

dikeluarkan oleh RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang. 
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Tabel IV. 1 
Investassi Sumber Daya Manusia 

Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesin Palembang 
Periode 2000 s/d 2005 

Tahun Investasi Sumber Daya Manusia 

2000 Rp 126.000.000,-

2001 Rp 175.335.273,-

2002 Rp 384.254.254,-

2003 Rp 263.441.250,-

2004 Rp 127.436.850,-

2005 Rp 108.135.000,-

Sumber: Rumah Saht Umum Pusat Dr. Mohammad Hoesm palembang 

B. PEMBAHASAN 

Pengaruh Investasi Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hipotesis yang dikemukakan maka yang akan dibahas 

adalah mengenai pengaruh investasi sumber daya manusia terhadap kinerja 

karyawan pada RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang. Untuk menguji 

kebenaran hipotesis tersebut maka digunakan aiat statistik. Variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah investasi sumber daya manusia (X) 

dengan indikator biaya pendidikan. biaya pelatihan dan biaya konsultasi. 

Sedangkan variabel kinerja karyawan (Y) dengan indikator meliputi 

kehadiran, kecepatan, ketelitian, kedisiplinan, kerapian dan kerjasama. 
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Analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaaruh investasi 

sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan yaitu dengan pengujian; 

• Regresi Berganda 

Uj iF 

• Korelasi Berganda 

Uj i t 

1) Regresi Berganda 

Pengujian regresi berganda dengan menggunakan rumus sebagai berikut; 

r = a + hjX, + h2X2 + biX^ + ... + bifCk 

Keterangan: 

Y variabel-variabel (Kineija Karyawan) 

Xi,X2,X3,....Xk variabel-variabel (biaya pendidikan. biaya 

pelatihan dan biaya konsultasi) 

b1.b2.b3'-. koefisien regresi 

a konstanta 

http://b1.b2.b3'-


Tabel IV.2 
Daftar Perhitungan Hasil Kuesioner Responden Berdasarkan Variabel Biaya Pendidikan(Xi), Biaya Pelatihan (X2), Biaya 

Konsultasi(X3), Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

IxcSpUllUcIl Y^ 
•/»2 

Y i Y I Y . Y ^ Aj2V2 Y . Y , Y . V Y , V A 2 1 Y , V A 3 I A l Y,^ 
A 2 

Y,^ 
A 3 

y2 I 
1 1 wF i..F .J 52 25 25 260 260 260 25 25 25 

ZJ 
2704 

2 5 4 5 56 
•Z V 

20 25 280 224 280 25 16 25 31 36 
3 4 4 4 55 

bZ _z 
16 16 220 220 220 16 1 6 16 3025 

4 5 5 5 54 25 25 270 270 270 25 25 25 2916 
5 4 3 4 56 12 16 224 168 224 16 9 16 3136 
6 5 4 4 60 20 20 310 248 248 25 16 16 3844 
7 4 5 4 54 20 16 216 270 216 16 25 16 2916 
8 4 5 5 46 20 20 184 230 230 16 25 25 2116 
9 3 3 4 51 9 12 153 

I mA mA 
153 
I bZ 

204 9 9 16 2601 
10 4 5 5 41 20 20 164 205 205 16 25 25 1681 
11 4 5 3 44 20 12 176 220 132 16 25 9 1936 
12 5 4 5 49 20 25 245 196 245 25 16 25 2401 
13 4 4 5 50 16 20 200 200 250 16 16 25 2500 
14 5 5 5 51 25 25 255 255 255 25 25 25 2601 
15 3 5 4 48 15 12 144 240 192 9 25 16 2304 

JUMLAH 64 66 67 769 283 289 3301 3359 3431 280 298 305 39817 
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Data yang dikumpulan melalui kuesioner 15 orang responden tentang 

variabel investasi sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan, maka 

setelah dilakukan perhitungan dengan bantuan kompuler menggunakan 

program SPSS didapatkan hasil sebagai berikut: 

Y - 58,488 + 4,753 X, + 3,719 X2 + 2,494 X3 

Berdasarkan persamaan regresi di atas maka dapat dijelaskan bahwa 

program pendidikan sebesar 4,753 berarti bahwa setiap adanya investasi 

sumber daya manusia melalui pendidikan karyawan, peningkatan program 

pelatihan juga akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 3,719 serta 

adanya konsultasi yang dilakukan karyawan kepada pimpinan maka dapat 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 2,494. 

Dari persamaan regresi diatas didapat b!=4,753, b2=3,719, b3^2,494. 

Bila variabel X | , X2, X3, naik atau turun maka akan diikuti kenaikan atau 

penurunan oleh variabel Y dengan arah yang sama. Apabila Investasi Sumber 

Daya Manusia tidak ada atau X ^ 0, maka hasil dari kinerja karyawan adalah 

sebesar: 

1. Biaya Pendidikan 

Y - 58,488 + 4,753 X 

Y = 58,488 + 4,753 (192.127.127) 

Y-58 ,488+ 931.180.235 

Y = 913.180.294 
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Maka kineija karyawan akan bertambah dengan adanya biaya 

pendidikan sebesar Rp 913.180.294,-

2. Biaya Pelatihan 

Y = 58,488 +3,719 X 

Y = 58,488 + 3,719 (134.488.989) 

Y-58 ,488+ 500.164.550 

Y-500.164.609 

Maka kinerja karyawan akan bertambah dengan adanya biaya 

pelatihan sebesar Rp 500.164.609,-

3. Biaya Konsultasi 

Y = 58,488 + 2,494 X 

Y = 58,488 + 2,494 (57.638.138) 

Y-58 ,488+ 143.749.516 

Y = 143.749.575 

Maka kinerja karyawan akan bertambah dengan adanya biaya 

konsultasi sebesar Rp 143.749.575,-

Untuk melakukan uji F hitung yaitu pengujian secara keseluruhan dan 

membandingkan dengan tabel f, tabel t pada a 5% atau 0,05 adalah sebesar 

3,52. 

RflK- 1) 
F -

{\-R^I{n-K) 

0,498/(3-1) 
F -

(l-0,498)/(15 -3) 
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0,498/2 
F = 

0,502/12 

0,249 
F = 

0,041833 

F = 5,952 

Berdasarkan perhitungan tersebut terlihat bahwa F value yang 

dihasilkan adalah sebesar 5,952 lebih bcsar dari F tabel pada 0,05 yaitu 3.52. 

oleh karena F hitung lebih besar dari F tabel maka Ho ditolak dan Hi diterima, 

artinya ada pengaruh yang erat antara investasi sumber daya manusia berupa 

pengeluaran biaya pendidikan, biaya pelatihan dan biaya konsultasi terhadap 

kinerja karyawan. 
Tabel IV.3 

Perbandingan Antara F Rumus Dan F tabel 

Keterangan F-rumus regresi F-tabel d = 0,05 Hasil uji statistic 
Biaya 
investasi 
sumber daya 
manusia 

5,952 3,52 Ho ditolak 
H| diterima 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 

Hasil uji koefisien regresi yaitu dengan uji secara satu persatu terhadap 

variabel yang diteliti. 

Koefisien regresi Bi 
t l = 

standar error Bi 

4,753 

1,866 

- 2,547 
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Koefisien regresi B2 
t2 = 

standar error B t 

3 , 7 1 9 

1,573 

- 2 ,364 

Koefisien regresi B3 
t3 -

standar error B3 

2,494 

2,048 

= 1,218 

Hasil perhitungan tersebut terlihat bahwa t-value mendekati pada 0,05 

yaitu 1,729. berdasarkan uji koefisien diatas dapat disimpulkan bahwa b| 

bemilai 2 ,547, artinya t-hitung > t-tabel , maka Ho ditolak dan H\ diterima. 

Sedangkan untuk b2 bemilai positif 2 ,364 artinya t-hitung > t-tabel. maka Ho 

ditolak dan H| diterima. Sedangkan untuk b3 bemilai positif 1,218 artinya t-

hitung < t-tabel, maka Ho diterima dan H | ditolak. Untuk lebih jelasnya dapat 

dilihat pada tabel I V . 4 berikut ini: 

Tabel IV.4 
Hasil Uji Koefisien Regresi 

Keterangan t-koefisien t-tabel Uji statistik 
d = 0,05 

B, 2,547 1,729 Ho ditolak 
Hi diterima 

B2 2,364 1,729 Ho ditolak 
Hi diterima 

B3 1,218 1,729 Ho diterima 
Hi ditolak 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 
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1) Korelasi Berganda 

Dengan menggunakan hasil kuesioner mengenai biaya pendidikan, biaya 

pelatihan dan biaya konsultasi tersebut maka perhitungan korelasi sebagai berikut: 

hi X xiy + by Z X2y + fti Z 
Rr.i.2,3~ 

= 3303 -

= 3303 -

Zy^ 

iixoily) 

n 

(64)(769) 

15 

49216 

15 

= 3303 - 3218,1 

= 84.9 

(ZY2)(Zt) 
I^X^y -ZX^y-

(66)(769) 
= 3359-

15 

50754 
3359 -

15 

3359-3383,6 

-24,6 



TXyy =ZAav 

(67)(769) 
-3431 _ 

15 

51523 
-3431 _ 

15 

= 3431 -3434,87 

= - 3,87 

( I -Y , ) (ZX2) 
ZX,A '2=Z'Y,2G-

n 

(64)(66) 
- 283 

15 

4224 
- 283 

15 

= 283 -281,6 

-1 ,4 

(4,753)(84,9) + (3,719)(-24,6) + (2,494)(-3,87) 
RY.I.2.3-

39817 

403,53-91,49-9,65 
Ry. 1.2.3 -

39817 

302,39 
RY.I.2.3= 

39817 
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RY,I.2,3= 0,008 

RYJ.2.3-0,0^9 

Hasil perhitungan diatas menunjukkan hubungan investasi sumber daya 

manusia dengan kinerja karyawan sebesar 0,089. Hal ini menunjukkan bahwa 

investasi sumber daya manusia dalam hal ini biaya pendidikan, pelatian dan 

konsultasi terhadap kinerja karyawan mempunyai hubungan yang erat, namun 

masih banyak faktor yang dapat mempcngaruhi kinerja karyawan. Faktor adalah 

bakat, kepandaian, keterampilan dan pengalaman yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Untuk melakukan pembuktian kebenaran terhadap hipotesis tersebut maka 

dilakukan uji t. Uji t ini dilakukan untuk mengetahui apakah nilai koefisien 

korelasi tersebut mempunyai arti atau tidak. 

t = — — — — 
Vi - H 

0,089>/l5-2 
t = — -

Vl -0,007921 

0,089Vl3 
t = 

V0,992079 

0,089 (3,6055513) 
t = 

0,9960316 

0,3208941 
t -

0,9960316 

1 = 0,3221726 
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Hasil perhitungan tersebut terlihat bahwa t-hitung yang dihasilkan adalah 

sebesar 0,3221726 lebih besar dari t-tabel mendekati 0,50 adalah 1,729 berarti Ho 

ditolak dan H| diterima, artinya adanya hubungan yang erat antara kineija 

karyawan dengan investasi sumber daya manusia yang meliputi pengeluaran biaya 

pendidikan, biaya pelatihan dan biaya konsultasi. Sedangkan untuk hasil 

keseluruhan perubahan regresi dan korelasi biaya pendidikan, biaya pelatihan dan 

biaya konsultasi terhadap peningkatan kineija karyawan akan disajikan pada tabel 

berikut ini: 

Tabel IV.5 
Perbandingan Antara t-hitung dan t-tabel 

Keterangan t-hitung korelasi t-tabel signifikan Hasil uji 
statistik 

Biaya Investasi 
Sumber Daya 
Manusia 

0,3221726 1,729 Ho ditolak 
H| diterima 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 

Tabel IV.6 
Hasil Regresi Dan Korelasi Keseluruhan Pengaruh Dan 

Hubungan Investasi Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan 

Keterangan Tahun 2000-2005 
Variabel bl 4,753 
Variabel b2 3,719 
Variabel b3 2,494 

r 0,089 
r square 0.498 
F value 5,952 
t value 0,3221726 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 

Untuk mengetahui pengaruh setiap indikator investasi sumber daya 

manusia terhadap kinerja karyawan akan dibahas masing-masing sebagai berikut: 
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1. Biaya pendidikan 

Biaya pendidikan merupakan biaya yang dikeluarkan untuk karyawan 

dalam penguasaan teori dan keterampilan, memutuskan terhadap persoalan-

persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan. Pendidikan yang telah 

dilakukan pada RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang selama ini yakni 

dengan jalan mengirimkan para karyawannya baik tenaga medis maupun non 

medis untuk melaksanakan kegiatan belajar di lembaga pendidikan formil. 

Tujuan dari adanya pengiriman karyawan untuk menempuh pendidikan 

tersebut agar terciptanya pengembangan karyawan dapat menghasilkan tenaga 

yang tcrdidik dan ahli serta professional dalam melaksanakan tugasnya. Selain 

itu program pengembangan sumber daya manusia bagi RSUP Dr. Mohammad 

Hoesin Palembang dijadikan sebagai investasi atau aktiva. 

Meningkatkan kinerja karyawan adalah kedisiplinan karyawan 

meningkat yaitu karyawan tidak pemah datang terlambat dan tidak pemah 

pulang lebih awal. Karyawan seialu hadir untuk mengikuti rapat yang rutin 

dilakukan sesuai dengan jadwal. Ketelitian dalam memcriksa pasien dan 

karyawan yang bersifat kritis serta merencanakan kegiatan sebelum memulai 

bekerja. Karyawan seialu menjaga kebersihan dan kerapian lingkungan mmah 

sakit serta memelihara peralatan kerja dan ruangan kerja. Bentuk peningkatan 

kerja karyawan RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang adalah karyawan 

seialu mengutamakan kerjasama dengan sesame rekan kerja sehingga 

pekerjaan tidak terbengkalai. 
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Berdasarkan perhitungan regresi yang menyatakan bahwa biaya 

pendidikan tersebut mcrupakan faktor dominan dalam mempcngaruhi tingkat 

kerja karyawan. maka indikator biaya pendidikan perlu diperhatikan. Hal ini 

disebabkan biaya pendidikan merupakan faktor peningkatan pengembangan 

sumber daya manusia agar karyawan dapat melaksanakan tugasnya secara ahli 

dan propesionai. Apabila biaya pendidikan tidak diperhatikan maka dapat 

menyebabkan menurunnya tingkat kinerja pada RSUP Dr. Mohammad Hoesin 

Palembang dan dapat menyebabkan karyawan malas bekerja, lamban dalam 

melayani pasien, kurang teliti memcriksa pasien, kurang disiplin dalam 

bekerja. karyawan kurang rapi menjaga lingkungan kerja dan kurangnya 

kerjasama diantara karyawan sehingga banyak pekerjaan menjadi 

terbengkalai. 

Untuk mengatasi hal tersebut maka sebaiknya pihak RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang seialu memperhatikan pendidikan karyawan 

yaitu dengan seialu meningkatkan biaya pendidikan karyawan sehingga 

sumber daya manusia dapat seialu dikembangkan dan kineija karyawan dapat 

ditingkatkan. 

Berdasarkan perhitungan korelasi temyata biaya pendidikan tersebut 

memeng mempunyai hubungan dengan kinerja karyawan, hubungan tersebut 

bersifat erat. Dengan adanya hubungan yang erat tersebut maka pendidikan 

perlu diperhatikan dan ditingkatkan dalam meningkatkan kineija karyawan. 

Hubungan pendidikan tersebut berkaitan dengan pelaksanaan tugas pekerjaan 

karyawan dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. 
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Biaya Pelatihan 

Biaya pelatihan merupakan biaya yang dikeluarkan untuk 

meningkatkan keterampilan dan kemampuan kerja karyawan. Pelatihan juga 

merupakan suatu bentuk dalam pengembangan karyawan. RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang selama ini melaksanakan program pelatihan 

bagi karyawannya. Adanya peningkatan kinerja tersebut harus dipertahankan 

dan terus ditingkatkan karena apabila tidak ditingkatkan maka dapat 

menurunkan tingkat kinerja karyawan di masa yang akan datang. 

Peningkatan tersebut dapat dilakukan dengan meningkatkan seialu 

biaya pelatihan karyawan, sehingga investasi sumber daya manusia dapat 

menciptakan tenaga yang ahli dan profesional dalam melaksanakan tugasnya. 

Hubungan antara pelatihan dan kinerja karyawan juga erat sehingga 

pelatihan perlu mendapatkan perhatian karena pemberian pelatihan kepada 

karyawan berkaitan dengan pelaksanaan tugas pekerjaan karyawan dalam 

pelayanan kepada pasien baik bersifat medis maupun non medis. 

Biaya Konsultasi 

Konsultasi merupakan suatu cara pendidikan dengan melakukan 

diskusi antara karyawan dengan pimpinan mengenai hal-hal yang bersifat 

pribadi. Seperti keinginan, ketakutan dan aspirasi karyawan terhadap 

pelaksanaan tugas pekerjaan di RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang. 

Selama ini pihak RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang telah melakukan 

program konsultasi bagi karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari sudah 

adanya anggaran biaya konsultasi yang dimasukkan ke dalam investasi 
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sumber daya manusia. Pihak RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang 

menganggap bahwa investasi sumber daya manusia berupa pengeluaran untuk 

konsultasi tersebut dianggap sebagai kekayaan bagi pihak RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang. Hal ini mengingat Rumah Sakit Umum Pusat 

Dr. Mohammad Hoesin Palembang merupakan institusi yang memberikan 

pelayanan dalam bidang kesehatan. 

Para karyawan menganggap konsultasi perlu dan sangat penting 

diadakan karena adanya konsultasi tersebut maka para karyawan dapat 

bertukar fikiran dengan pimpinan, sedangkan bagi pimpinan dengan adanya 

konsultasi tersebut dapat mengetahui dan memahami keluh kesah karyawan. 

Selain untuk meningkatkan kineija karyawan maka faktor konsultasi 

sangat diperlukan karena dapat mengetahui keinginan karyawan dalam 

pekeijaan, kepribadian serta aspirasi karyawan dalam melaksanakan tugas 

pekeijaannya memberikan pelayanan kepada pasien. 

Berdasarkan hasil analisis regresi bahwa biaya konsultasi mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tersebut nilainya kecil jika 

dibandingkan dengan biaya pendidikan dan pelatihan. Hal ini disebabkan 

karena anggaran biaya konsultasi terlalu kecil. akibatnya banyak keinginan 

dan aspirasi karyawan yang berguna bagi perbaikan pelayanan di RSUP Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang tidak dapat diketahui secara menyeluruh. 

Peningkatan tersebut diperlukan karena biaya konsultasi tersebut merupakan 

unsur investasi sumber daya manusia dan dianggap penting karena dapat 
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mengtahui keinginan dan aspirasi para karyawan terhadap kelemahan RSUP 

Dr. Mohammad Hoesin Palembang. 

Hubungan antara konsultasi peningkatan kinerja juga sangat erat 

meskipun relative kecil jika dibandingkan dengan pendidikan dan pelatihan, 

untuk itu konsultasi perlu diperhatikan dan ditingkatkan, karena selain 

berhubungan dengan pelaksanaan tugas konsultasi juga merupakan bentuk 

pendidikan bagi karyawan dengan cara diskusi mengenai segala keinginan dan 

aspirasi karyawan dalam memajukan pelayanan RSUP Dr. Mohammad 

Hoesin Palembang di masa yang akan datang. 

4. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau 

periiaku nyata yang ditampilakan sesuai dengan perannya dalam organisasi. 

Meningkatkan kinerja karyawan adalah kedisiplinan karyawan meningkat 

yaitu karyawan tidak pemah datang terlambat dan tidak pemah pulang lebih 

awal. Karyawan seialu hadir untuk mengikuti rapat yang mtin dilakukan 

sesuai dengan jadwal. Ketelitian dalam memcriksa pasien dan karyawan yang 

bersifat kritis serta merencanakan kegiatan sebelum memulai bekerja 

Karyawan seialu menjaga kebersihan dan kerapian lingkungan rumah sakit 

serta memelihara peralatan kerja dan ruangan kerja. Bentuk peningkatan kerja 

karyawan RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang adalah karyawan seialu 

mengutamakan kerjasama dengan sesame rekan kerja sehingga pekerjaan 

tidak terbengkalai 



BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan tentang pengaruh investasi 

sumber daya manusia terhadap peningkatan kinerja karyawan dengan 15 orang 

respondan,maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Jika uji regresi yang menunjukkan b| = 4,753, b2 = 3.719, 63 = 2,494 maka 

terdapat hubungan yang erat antara investasi sumber daya manusia dengan 

kinerja karyawan yang dilihat dart biaya pendidikan, biaya pelatihan dan 

biaya konsultasi. Hal ini didukung oleh nilai F-hitung 5,952 > F-tabel 3,52 

yang berarti Ho ditolak dan Hi diterima. 

2. Jika uji korelasi yang menunjukkan ri =0,089 dan maka terdapat hubungan 

yang erat antara investasi sumber daya manusia dengan kinerja karyawan 

yang dilihal dari biaya pendidikan, biaya pelatihan dan biaya konsultasi. Hal 

ini didukung oleh t-hitung 3,594 > t-tabel yang mendekati 0,050 yaitu 1,729 

yang berarti Ho ditolak dan H | diterima. 

Dua kesimpulan diatas menunjukkan bahwa investasi sumber daya 

manusia berupa biaya pendidikan, biaya pelatihan dan konsultasi mempunyai 

hubungan yang erat dengan kinerja karyawan. Faktor yang paling dominan 

mempunyai pengaruh yang erat antara biaya pendidikan yaitu dengan regresi 

yang bemilai positif 4,753 nilai t-hitung yang bemilai positif 2,547 yang berarti 

faktor yang paling dominan mempunyai pengamh yang erat adalah biaya 
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pendidikan pada investasi Sumber Daya Manusia di RSUP Dr. Mohammad 

Hoesin Paiembang. 

B. Saran 

Berdasarkan simpulan diatas maka saran yang dapat diberikan sebagai 

bahan masukan adalah sebagai berikut: 

Pendidikan pada RSUP Dr. Mohammad Hoesin Palembang perlu 

ditingkatkan dan perlu diperhatikan karena mempunyai pengaruh yang lebih 

dominan. Pelatihan juga perlu ditingkatkan dan diperhatikan karena ditinjau 

dari peningkatan kinerja karyawan pelatih. Pelatih mempunyai andil yang cukup 

besar dalam meningkatkan karyawan yang mempunyai keahlian dalam melayani 

pasien. 

Konsultasi juga perlu ditingkatkan karena konsultasi merupakan faktor 

yang mempunyai andil bagi peningkatan kinerja karyawan .konsultasi 

diperlukan untuk menjaga hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan 

serta sesame karyawan. 
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DAFTAR PERTANYAAN (KUESIONER) 

PENELITIAN UNTUK BAHAN PENYUSUNAN USULAN PENELITIAN 

Judul Penelitian : Pengaruh Investasi Sumber Daya Manusia Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada RSUP Dr. Mohammad Hoesin 

Palembang 

I. Petunjuk Pengisian 

1. Isilah dengan altematif jawaban yang ada telah di sediakan sesuai 

dengan pendapat Bapak/Ibu dengan membutuhkan tanda silang (x) pada 

jawaban yang Bapak/Ibu pilih. 

2. Tidak ada yang benar atau salah dalam penelitian ini, tetapi yang di 

butuhkan adalah jawaan yang objektif sesuai dengan pendapat 

Bapak/Ibu. 

3. Penelitian ini sifatnya hanya untuk kegiatan ilmiah dan tidak untuk di 

publikasikan. 

II . Identitas Responden 

1 . Nama : 

2. NIM : 

3. Bagi an/I nstansi : 

4. Jenis Kelamin 



Ill.Pertanyaan yang berhubungan dengan investasi sumber daya 

manusia 

1. Biaya pendidikan yang seharusnya di keluarkan oleh Rumah Sakit Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang 

a. Rp 200.000.000 - Rp 300.000.000 ( Sangat Tinggi) 

b. Rp 150.000.000 - Rp 200.000.000 (Tinggi ) 

c. Rp 100.000.000 - Rp 150.000.000 ( Sedang) 

d. Rp 50.000.000-Rp 100.000.000 (Rendah) 

e. <Rp 50.000.000 (Sangat Rendah) 

2. Biaya pelatihan yang seharusnya di keluarkan oleh Rumah Sakit Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang 

a. Rp 150.000.000 - Rp 200.000.000 ( Sangat Tinggi) 

b. Rp 100.000.000 - Rp 150.000.000 (Tinggi) 

c. Rp 50.000.000-Rp 100.000.000 (Sedang) 

d. Rp 25.000.000-Rp 50.000.000 ( Rendah ) 

e. < Rp 25.000.000 ( Sangat Rendah ) 

3. Biaya konsultasi yang seharusnya di keluarkan oleh Rumah Sakit Dr. 

Mohammad Hoesin Palembang 

a. Rp 80.000.000 - Rp 100.000.000 ( Sangat Tinggi) 

b. Rp 50.000.000 - Rp 80.000.000 ( Tinggi) 

c. Rp 40.000.000 - Rp 50.000.000 ( Sedang) 



d. Rp 20.000.000-Rp 40.000.000 ( Rendah ) 

e. <Rp 20.000.000 (Sangat Rendah) 

IV. Pertanyaan yang berhubungan dengan kinerja karyawan kerajinan 

Kerajinan (kehadiran daiam pekeriaani 

1. Pelayanan kepad pasien di utamakan meskipun untuk itu harus bekerja 

lembur; 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

2. Tidak pemah meninggalkan pekerjaan, meskipun ada keperluan 

mendesak 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 



Kecepatan 

3. Merasa bersalah bila mana lamban dalam melayani pasien dalam 

keadaan darurat 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

4. Bagi karyawan yang mampu menyelesaikan pekeijaannya lebih cepat 

dari temannya. Biasanya mereka tidak mau prestasinya di sama ratakan 

dengan teman lainnya 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

Ketelitian 

5. Mengoreksi kesalahan pimpinan, sepanjang untuk kepentingan Rumah 

Sakit Mohammad Hoesin Palembang 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 



c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

6. Memcriksa pcnyakit yang di derita oleh pasien dengan teliti agar 

diagnosa yang di berikan tidak salah 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

Kedisiplinan 

7. Karyawan tidak pemah datang terlambat dan tidak pemah pulang lebih 

awal 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

8. Karyawan seialu hadir untuk mengikuti rapat yang rutin di lakukan 

sesuai dengan jadwal 



a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

Kerapian 

9. Karyawan seialu menjaga kebersihan, kerapihan lingkungan tempat 

kerja 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

10. Tingkat kepedulian karyawan untuk memelihara peralatan kerja sebaik 

mungkin 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 



Kerja Sama 

11. Karyawan mengutamakan kerjasama dengan rekan sekerja agar kinerja 

lebih baik 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 

12. Untuk keberhasilan daiam kerja sama tim, pembagian pekerjaan harus 

di lakukan 

a. Sangat Setuju 

b. Setuju 

c. Ragu-ragu 

d. Tidak Setuju 

e. Sangat Tidak Setuju 
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REKAPITULASI ATAS JAWABAN KUESIONER KINERJA KARYAWAN ( y ) 
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ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 195,859 3 65,286 5,952 ,048a 
Residual 197,075 11 17,916 
Total 392,933 14 

b. Predictors : (Constant), Biaya Konsultasi, Biaya Pelatihan, Biaya 

Pendidikan 

c. Dependent Variabel : Kinerja Karyawan 

Coefficientsa 

Model 

Unstaj 
Coe 

ndardized 
Ticients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Model B Std.Error Beta t Sig. 
1 (Constant) 

Biaya Pendidikan 
Biaya Pelatihan 
Biaya Konsultasi 

58,488 
4,753 
3,719 
2,494 

10,019 
1,866 
1,573 
2,048 

,631 
,517 
,301 

3,594 
2,547 
2,364 
1,218 

,000 
,027 
,038 
,249 



R e g r e s s i o n 

Descriptive Statistics 

Mean Std. Deviation N 
Kinerja Karyawan 51,27 5,298 15 
Biaya Pendidikan 4,27 ,704 15 
Biaya Pelatihan 4,40 ,737 15 
Biaya Konsultasi 4,47 ,640 15 

Correlations 

Kinerja Biaya Biaya Biaya 
Karyawan Pendidikan Pelatihan Konsultasi 

Pearson Correlation Kinerja Karyawan 1,000 ,382 -,450 -,081 
Biaya Pendidikan ,382 1,000 ,193 ,497 
Biaya Pelatihan -,450 ,193 1,000 ,182 
Biaya Konsultasi -.081 ,497 ,182 1,000 

Sig. (1-tailed) Kinerja Karyawan ,080 .046 ,386 
Biaya Pendidikan .080 ,246 ,030 
Biaya Pelatihan ,046 ,246 ,258 
Biaya Konsultasi ,386 ,030 ,258 

N Kinerja Karyawan 15 15 15 15 
Biaya Pendidikan 15 15 15 15 
Biaya Pelatihan 15 15 15 15 
Biaya Konsultasi 15 15 15 15 

Variabeles Entered/Removedb 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

I Biaya 
Konsultasi, 
Biaya 
Pelatihan, 
Biaya 
Pendidikan 

Enter 

a. All requested variables entered 
b. Dependent Variables : Kinerja Karyawan 

Model Summary 

Adjusted Std. Error of 
Mode! R R Square R Square the Estimate 
1 ,089a ,498 ,362 4,233 

a. Predictors : (Constant), Biaya Konsultasi, Biaya Pelatihan, Biaya Pendidikan 



i 

Tabel 
Tabel Distribusi Nilai ( 

a 
- ••• 1 i 

d.f. O.lfl 0.05 0.025 — 

0.01 
1 3.078 I'i'.iW 706 3 1,82 1 ! 63,6.57 ' 1 
2 1.8B6 4,303 6 965 6.965 i 9 
3 1.638 4.303 4.541 4.54 1 5.841 
4 1.533 2.132 3.747 3,747 4.604 
5 1.476 2.015 3 365 3.565 4 032 
6 1.440 2.943 3 14! 3,143 ; 3.707 
7 1.415 2.895 2.365 2.998 3.499 
8 1.397 2 860 2.306 2 896 ' 3 355 
9 • o 

1.3 83 2.833 2,262 2 82 1 3.250 
10 1.372 2.S12 2 228 2,764 : 3 169 
11 1.363 2.796 2.201 2,7 1 S : 3.106 
12 1 C /" 

1,356 2 782 2.179 2,681 j 3,055 
13 1 "p ^ ZA 

1.330 2,771 2.160 2 650 ' 3,012 
14 t A C 

1.345 2,761 2.145 —g > ,1 

2 624 2 977 
15 1 .341 2,1' 5 3 2,! 3 1 2 602 ; 2.947 
16 1.337 2.746 2.120 2.583 2,921 
1 / I .333 2.740 2, MO ") z zn 2.367 ' 2.898 
lo 1.3.nJ 2.734 2.101 i . 33/ ' 2.878 i 
19 2.729 2.093 — .33/ i 2.861 
20 1.325 2.725 2.086 2.528 1 2,845 
21 1.323 2.721 2 080 2,518 : 2.831 1 
22 1.321 2.717 2.074 2.508 ; 2.819 1 
23 1.319 2,714 2.069 2.500 ! 2.807 j 
24 1.318 2.711 2.064 2.492 1 2.797 
25 1.316 2,708 2.060 2.485 1 2,787 i 
26 1.315 2.706 2,056 2,479 ' 2,779 ; 
27 1.314 2.703 2.052 2.473 2.771 
28 1.313 2.701 2.048 2.457 i 2.763 i 
29 1,311 2,699 2,045 2,462 ! 2.756 
inf 1.282 2.699 1 2.054 2.326 ' ^-57^ ... .; 



Nilai F 
031 

Degrees of Freedom for Numerator 

1 3 4 S 6 7 8 9 1 0 1 2 I S 2 0 2 4 3 0 4 0 6 0 1 2 0 ** 
1 4 , 0 5 2 5 . 0 O 3 5 , 4 0 3 5 , 6 2 5 5 , 7 6 4 5 , 8 5 9 5 , 9 2 8 5 , 9 8 2 6 ,023 6 , 0 5 6 6 , 1 0 6 6 , 1 5 7 6 , 2 0 3 6 , 2 3 5 6 , 2 6 1 6 , 2 8 7 6 , 3 1 3 6 , 3 3 9 6 , 3 6 6 
2 9B . 5 9 9 . 0 9 9 . 2 . 9 9 , 2 9 9 . 3 9 7 . J Qft A 

9 9 . 4 
(bft A 
9 9 . 4 

ftft J 9 9 . 4 ftft A 
9 9 . 4 

9 9 . 4 9 9 . 4 9 9 . 4 9 9 . 5 9 9 . 5 9 9 . 5 9 9 . 5 9 9 . 5 9 9 . 5 
3 3 4 . 1 3 0 . 8 2 9 . 5 ?a .7 3 8 . 3 2 7 . 9 2 7 . 7 2 7 . 5 2 7 . 3 2 7 . 2 2 7 . 1 2 6 . 9 2 6 . 7 2 6 . 6 2 6 . 5 26.4 2 6 . 3 2 6 . 2 3 6 . i 
4 2 1 . 2 1 3 . 0 1 6 . 7 16.0 1 6 . 5 1 5 . 3 1 5 . 0 1 4 . 8 1 4 . 7 14 . 5 1 4 . A 1 4 . 2 1 4 . 0 1 3 . 9 1 3 . 8 1 3 . 7 1 3 . 7 1 3 . 6 1 3 . 5 
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1 0 1 0 . 0 7 . 5 6 6 . 5 5 S, 9 3 5 . 6 4 5 . 3 9 5 . 2 0 5 . 0 6 4 . 9 4 4 . 8 5 4 . 7 1 4 . 5 6 4 . 4 1 4 3 3 4 , 2 5 4 . 1 7 4 . 0 8 4 . 0 0 3 . 9 1 

n 9 . 6 5 7 . 2 1 6 . 2 2 5 . 6 7 5 . 3 2 5 . 0 7 4 . 8 9 4 . 7 4 4 . 6 3 4 . 5 4 ; "0 4 . 2 5 4 . 1 0 4 . 0 2 3 . 9 4 2 . 8 6 3 . 7 8 2 . 6 9 ;,.eo-. 
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1 3 9 . 0 7 6 . 7 0 5 . 7 4 5 . 3 1 4 . 8 6 4 . 6 3 4 . 4 4 4 . 3 0 4 . 1 9 4 . 1 0 3 . 9 6 3 . 8 2 3 . 6 6 3 . 5 9 3 . 5 1 3 . 4 3 3 . 3 4 3 . 2 5 3 : 1 7 -

1 « S . 8 6 6 . 5 1 5 . 5 6 5 . 0 4 4 . 7 0 4 . 4 6 •1.28 4 . 1 4 4 . 0 3 3 . 9 4 3 . BO 3 . 6 6 3 . 5 1 3 . 4 3 3 . 3 5 3 . 2 7 3 . 1 8 3 . 0 9 3 . 0 0 

1 5 e . 6 8 6 . 3 6 5 . 4 3 4.as 4 . 5 6 4 . 3 3 4 . 1 4 4 . 0 0 3 . 8 9 3 . 8 0 3 . 6 7 3 . 5 2 ' 3 . 3 7 3 . 2 9 3 . 2 1 3 . 1 3 3 . 0 5 2 . 9 6 3 . 8 7 

Y M 
I D 

8 . 5 3 K. ^ 1 O . ^ J A TJ 
4 . 1 / 

A 4 • \JA A A Iv 5 £ft J • ft9 A »JA A A t A9 A m X V 1 n i 7 4 7 3 . 8 4 2 . 7 5 

1 7 8 . 4 0 6 . 1 1 5 . 1 9 4 . 6 7 4 . 3 4 4 . 1 0 3 . 9 3 3 . 7 9 3 . $ 8 3 . 5 9 3 . 4 6 3 . 3 1 3 . 1 6 1 . 0 8 3 . 0 0 3 . 9 3 3 . 8 3 2 . 7 5 3 . 6 5 

I S 8 . 3 9 6 . 0 1 ? . 0 9 4 . 5 8 4 . 2 5 4 . 0 1 3 . 8 4 3 . 7 1 3 . 6 0 3 . 3 7 3 . 2 3 3 . 0 8 3 . 0 0 3 . 9 2 3 . 8 4 2 . 7 5 ^ . 6 6 3 . 5 7 

1 9 9 . I S 5 . 9 3 5 . 0 1 4 . 5 0 4 . 1 7 3 . 9 4 3 . 7 7 3 . 6 3 3 . 5 2 - u ; 3 . 3 0 3 . 1 5 3 . 0 0 2 . 9 2 3 . 8 4 2 . 7 6 2 . 6 7 3 . 5 8 3 . 4 9 
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3 1 8 . 0 3 i . 7 8 4 . 9 7 4 . 3 7 4 . 0 4 3 . 8 1 3 . 6 4 3 . 5 1 3 . 4 0 3 . 3 1 3 . 1 7 3 . 0 3 2 . 8 8 3 . R 0 2 . 7 2 3 . 6 4 2 . 5 5 7 . 4 6 3 . 3 6 

3 3 7 . 9 5 5 . 7 3 4 . 6 3 4 . 3 1 3 . 9 9 3 . 7 6 3 . 5 9 3 . 4 5 3 . 3 5 3 . 2 6 3 . 1 2 2 . 9 9 2 . 8 3 2 . 7 5 2 . 6 7 3 . 5 8 3 . 5 0 3 . 4 0 2 . 3 1 

2 3 7 . 8 8 5 . 6 0 4 . 7 6 4 . 2 6 3 . 9 4 3 . 7 1 3 . 5 4 3 - 4 1 3 . 3 0 3 . 2 1 3 . 0 7 2 . 9 3 2 . 7 8 2 . 7 0 3 . 6 3 3 . 5 4 2 . 4 5 3 . 3 5 3 . 2 6 
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4 0 7 . 3 1 5 . I B 4 3 1 3 . 8 3 3 . 5 1 3 . 2 9 3 . 1 2 3 . S 9 2 . 8 9 2 . 8 0 2 . 6 6 2 . 5 2 2 . 3 7 2 . 3 9 2 . 3 0 3 . 1 1 2 . 0 2 1 . 9 3 1 . 8 0 
6 0 7 . 0 8 4 . 9 8 4 . 1 3 3 . 6 5 3 . 3 4 3 . 1 3 2 . 9 5 2 . 8 2 2.72 2 . 6 3 2 . 5 0 2 . 3 5 2 . 2 0 2 . 1 2 2 . 0 3 1 - 9 4 1 . 8 4 1 . 7 3 1 . 6 0 

1 3 0 6 . 8 5 4 , 7 9 3 . 9 5 3 . 4 8 3 . 1 7 3 . 9 6 2 . 7 9 2 . 6 6 2 . 5 6 2 . 4 7 2 . 3 4 2 . 1 9 2 . C 3 1 . 9 5 1 . 8 6 1 . 7 6 1 . 6 6 1 . 5 3 1 . 3 C 
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