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ABSTRACT

Turn over levelof nurse in Soebandi Jember Hospital have increéas@% it
three last year. This matter represent one of sympgrom loweringof loyaltie:
nurse. This research aimed to analyze the factoas telating with loyaltiesot
rollstat and honorary nurse in Soebandi Jember HtaspDesignof this researc
is used by cross sectional with amount of samplenash 80 nurse taken
saturated samjmg technique. Data was collected by interviewngsgquestione
and observation. Statistical analysis used chi squiest with 95% levebi
significance to analyze the relation between vddab

Loyalties level of rolistat also honoranurseare related by individual facto
(sex, age, marriage status, sum up the resportgjbéind year of wd), anc
organizational factors (satisfaction to salary, @mtive, work climate, work safe
and interpersonal relation). Loyaltiesevel of rollstat nurse is related

marriage status (p = 0,028), satisfaction to saldpy = 0,049), satisfaction

incentive (p = 0,004), satisfaction to work climage £ 0,019), satisfaction

work safety (p = 0,049), and satisfaction to inengopnal relation (p = 0,01¢€
While loyalties of honorary nurse is related by nege status (p = 0,034), ye
of work (p = 0,030), satisfaction to incentiyp = 0,021), satisfaction of wc
climate (p = 0,017), and satisfaction to interpanabrelation (p = 0,003).

The conclu®n, loyalties level on rollstat nurse related witharriage statu:
satisfaction to salary, incenty work climate, work safety, and interpers:
relation. While loyalties level on honorary nurselated with marriage statt
year of work, satisfaction to incentive, work climaand interpersonal relatio
Although most of nurse loyalties is bette management also attention gove ¢
sufficient and proper salary to honorary nurse.

Keyword: individual characteristic, job satisfaatiplevel of loyalties nurs
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ABSTRAK

Tingkat turn over perawat di RSUD Dr. Soebandi na@mi peningkatasebes:
1,7% dalam 3 tahun terakhldal ini merupakan salah satu gejala dari renda
tingkat loyalitas perawat. Penelitian ini bertujuartuk menganalisis faktdaktor
yangberhubungan dengan tingkat loyalitas perawattedlidan honorer di RSL
Dr. Soebandi Jember. Rancang bangun yang digunatatahcross section:
dengan jumlah sampel sebanyak 80 orang perawat gamgbil dengan tekn
sampling jenuh. Pengambilan data melalui wawanclagan menggunake
kuesioner dan lembar observasi. Analisis statistéhggunakan ujchi squar
dengan tingkat kepercayaan 95% untuk mengetahuwirfgam antar variabel.
Tingkat loyalitas baik perawat rollstat maupun mert honorer benbungal
dengan faktor individu (umur, jenis kelamin, statperkawinan, jumle
tanggungan dan masa kerja), dan faktor organis&®ipuasan terhad
gaji,insentif, kondisi kerja, keamanan kerja darbungan interpersonalPad
tingkat loyalitas perawat rstat berhubungan dengan status perkawinan
0,028), kepuasan terhadap gaji (p = 0,049), kepuieshadap insentif (p = 0,00
kepuasan terhadap kondisi kerja (p = 0,019), kepuserhadap keamanan kerj
= 0,049), dan kepuasan terhadap hubungeerparsonal (p = 0,019). Sedang
tingkat loyalitas perawat honorer berhubungan dengfatus perkawinan (p
0,034), masa kerja (p = 0,030), Kepuasan terhausgniif (p = 0,021), kepuas
terhadap kondisi kerja (p = 0,017), kepuasan teghdibungamiterpersonal (p
0,003).

Kesimpulan yang dapat diambil bahwada perawat rollstat tingkat loyali
berhubungan dengan variabel status perkawinanakaputerhadap gaji, inser
kondisi kerja, keamanan kerja dan hubungan integmei. Sedangkan pa
perawat honorer tingkat loyalitas berhubungan dervgaiabel status perkawin.
masa kerja, kepuasan terhadap insentif, kondig,kéan hubungan intergs®nal
Meskipun sebagian besar perawat loyal sebaiknyakpihanajemerberusah
memberikan gaji yang cukup dan layak kepada peraorabrer.

Kata Kunci: karakteristik individu, kepuasan kerja, tingkatdttas perawe.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Rumah Sakit merupakan institusi pelayanan kesehgtarg sangat
kompleks karena sumber daya manusia yang bekedjai @ari multi disiplin dan
berbagai jenis keahlian. Tenaga perawat adalah paltigg banyak jumlahnya
dan termasuk salah satu sumber daya manusia yahgrpendapat perhatian
khusus karena perawat memberikan pelayanan kepaien®4 jam sehari secara
terus menerus sehingga perawat adalah jenis teymga paling lama kontak
langsung dengan pasien dan keluarganya. Selaipeitayanan keperawatan di
rumah sakit merupakan bagian yang tidak dapat ahigen dari pelayanan
kesehatan secara keseluruhan, sehingga peranamgat snenentukan mutu serta
citra rumah sakit (Bachtiar, 2003:2). Perlu disalahwa rumah sakit merupakan
lembaga yang padat modal, padat karya, padat t&dindan padat pula masalah
yang dihadapi. Memberikan pelayanan dengan baik boarhkan berbagai
sumber daya yang harus diatur dengan proses masrajgang baik, utamanya
manajemen sumber daya manusia yang ada di rumat elh karena itu
penilaian keberhasilan manajemen sumber daya naadusimah sakit harusnya
dinilai berdasarkan keluaran data kepegawaiannysie®si serta mutu sumber
daya manusia yang ada (Aditama, 2000:23).

Organisasi harus melakukan pembinaan loyalitasatient karyawannya.
Menurut Saydam (2000:147) pembinaan loyalitas paitakukan agar karyawan
tersebut mempunyai kepedulian yang tinggi terhadaganisasi, merasa ikut
memiliki organisasi, mencegah terjadinymn over meningkatkan kinerja untuk
kesinambungan organisasi, tetap mempunyai motkexrga, dapat meningkatkan
profesionalisme dan produktivitas kerja. Nitisemit®996:178), menyatakan
bahwa loyalitas dapat ditimbulkan dengan cara peibegaji yang cukup,
insentif yang terarah, kesempatan untuk berpresp@snberian rasa aman dan

berbagai hal positif lainnya.



Banyak faktor yang sangat mempengaruhi pekerjadah satunya adalah
kepuasan kerja. Ada hubungan positif antara kepu&srja dengan loyalitas
(Marga, 1999). Kepuasan kerja merupakan suatu keadamosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana payavkan memandang
pekerjaannya yang nampak dalam sikap karyawandaphpekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerja (Hand@k60 :193). Karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan tidak akan pernah menkepsatangan psikologis
dan pada akhirnya mempunyai semangat kerja yamtphefHandoko, 2000:196).
Sebab-sebab ketidakpuasan itu sendiri dapat beaaiagiam seperti penghasilan
yang kurang memadai, kondisi kerja yang kurang naskan, hubungan yang
tidak serasi baik dengan atasan maupun denganrgkaa sekerja, kurangnya
kesempatan untuk berprestasi, dan berbagai fakionyla (Siagian, 2003:297).
Motivasi merupakan modal utama timbulnya loyalikasyawan terhadap suatu
organisasi. Bila motivasi menurun maka loyalitagajuakan merosot, oleh sebab
itu para karyawan yang mempunyai motivasi tingggajuakan mempunyai
loyalitas yang tinggi, dengan kata lain loyalitaak dapat diwujudkan bila para
karyawan tidak mendapat motivasi atau semangaa keng tinggi untuk bekerja
giat dalam suatu organisasi (Saydam, 2000:395)kdsdatau tanda menurunnya
loyalitas pekerja terhadap organisasi dapat dildei angkaturn over (pindah
kerja) para pekerja pada organisasi tersebut ($ay2@00:420).

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Soebandi adalah rumlah smum yang
menjadi pusat rujukan untuk wilayah bagian timusgdirsi Jawa Timur meliputi
empat Kabupaten sekitar Jember yaitu Kabupaten WBweaygi, Bondowoso,
Situbondo dan Lumajang, dengan cakupan seluruhugeikdya sekitar 8 juta
jiwa. Peranan rumah sakit ini cukup penting, kamireawasan timur daerah Jawa
Timur merupakan kawasan yang rawan terjadi benedaya misalnya: banijir,
gelombang tsunami, gunung berapi, serta jalur p@masi darat yang padat antara
Surabaya dan Bali. Rumah Sakit Umum Daerah Dr. &wibJember menjadi
kelas B pendidikan yang ditetapkan sesuai Keputivsamteri Kesehatan Nomor:
1097/Menkes/SK/IX/2002. RSUD ini adalah Unit Pekakas Teknis Kabupaten
sehingga merupakan milik Pemerintah Kabupaten Jenfbgak tahun 1998



Rumah Sakit ini telah menjadi Rumah Sakit Swadaaar&h berdasarkan Surat
Keputusan Menteri Dalam Negeri Nomor: 445.35-1148un 1998.

Berdasarkan survei awal yang dilakukan di RSUR Boebandi
terhadap tenaga perawat di peroleh data terjadinga over yang meningkat
dalam kurun waktu tiga tahun terakhir yaitu sebds@%. Secara tidak langsung
tingkat perpindahan karyawartufn ove) menggambarkan tingkat loyalitas
karyawan yang bersangkutan pada suatu organisasida@n seperti ini perlu
diwaspadai karena rendahnya loyalitas akan menarunknotivasi dan
produktivitas kerja perawat dan jika terjadi dalaskala besar maka
kesinambungan kinerja organisasi akan terganggupdda akhirnya organisasi

juga yang akan dirugikan.

1.2 Identifikasi Masalah

Status kepegawaian perawat di RSUD Dr. Soebaradtigd macam yaitu
perawat PNS, rollstat dan honorer. Ketiga statupe@awaian ini memiliki
perbedaan baik dari segi hak maupun kewajiban. Pedelitian ini dibatasi
hanya untuk perawat rollstat dan honorer karenai&egblongan ini memiliki
status kepegawaian yang belum tetap jika dibandimglengan golongan PNS,
sehingga diduga merupakan golongan yang palingameriberesiko tinggi)
melakukan turn over yang pada akhirnya menggambarkadahnya tingkat
loyalitas.

Beberapa faktor yang diduga dapat berhubungan deegaahnya tingkat
loyalitas perawat rollstat dan honorer terhadamoisasi menurut Taylor (Marga,
1999) ada tiga faktor. Pertama adalah faktor imgivikedua adalah faktor
organisasi dan ketiga adalah faktor lingkungan.térakdividu meliputi : umur
(semakin tinggi umur seorang karyawan biasanyaerend untuk menunjukkan
loyalitas terhadap organisasi tempat karyawan betsbekerja), jenis kelamin
(jenis kelamin berhubungan dengan status dalam hutaagga yang pada
akhirnya juga berpengaruh terhadap loyalitas kaaygwmasa kerja (semakin
lama seorang karyawan bekerja di suatu organis@saflya cenderung

menunjukkan loyalitas terhadap organisasi terselstajus perkawinan (seorang



karyawan yang sudah menikah cenderung lebih I@rdatiap organisasi tempat
karyawan tersebut bekerja), jumlah tanggungan (kentemnyak jumlah anggota
keluarga yang ditanggung biasanya lebih loyal ®aibaorganisasi tempatnya
bekerja) dan motivasi (karyawan yang motivasi bekga tinggi dan sungguh-
sungguh biasanya loyalitasnya juga tinggi pada usumganisasi) (Siagian,
1995:81). Faktor organisasi meliputi kepuasan kggag terdiri dari: kepuasan
terhadap gaji (kepuasan terhadap gaji yang sesami adlii cenderung akan
meningkatkan loyalitas seorang karyawan terhadganisasi), kepuasan terhadap
insentif (rasa puas karyawan terhadap insentif y#rgna sehingga dapat
meningkatkan semangat kerja akan meningkatkan poyjalitas karyawan
tersebut terhadap organisasi), kepuasan terhadagliskokerja (rasa puas
karyawan terhadap kenyamanan kondisi kerja yaragakan akan menimbulkan
loyalitas terhadap organisasi), kepuasan terhadsmméanan kerja (kepuasan
terhadap keamanan kerja yang diberikan organisski keamanan secara fisik
maupun psikologis cenderung membuat karyawan meng@al), kepuasan
terhadap hubungan interpersonal (kepuasan terlfadamgan interpersonal baik
antara atasan dengan bawahan maupun antara ses@iara kerja didalam
organisasi cenderung mempengaruhi loyalitas kamggwaan kesempatan
berprestasi (rasa puas karyawan dengan adanya p&semberprestasi yang
diberikan organisasi akan membuat karyawan loyalKasi geografis RS (lokasi
geografis rumah sakit yang mudah dijangkau akaihn letfenyebabkan karyawan
betah bekerja walaupun mungkin tingkat kepuasanrsdah); dan citra
organisasi (organisasi yang baik akan mempunye gang baik pula, sehingga
karyawan merasa bangga bekerja di organisasi tdrs@ln akan cenderung lebih
loyal) (menurut Siagian 1995, Nitisemito 1995, dtam 2003 dan Anoraga 2005).
Faktor yang ketiga yaitu faktor lingkungan yang imai: Lapangan kerja
(lapangan kerja yang semakin sedikit sedangkampsatihun banyak lulusan
Akademi maupun Perguruan Tinggi yang membutuhkakernman) dan
Organisasi pesaing (adanya tawaran yang lebihdzaikorganisasi pesaing dapat
menyebabkan karyawan pindah bekerja dari organigasg bersangkutan)
(menurut Siagian 1995, dan Marga 1999).



Berkenaan dengan hal tersebut diatas, maka pemajin mengkaji
mengenai faktor-faktor apa saja yang berhubungamgade tingkat loyalitas
perawat rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebandi éemb

1.3 Perumusan Masalah

Dari uraian tentang faktor yang berhubungan deriggalitas tenaga perawat
rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebandi Jember npekamusan masalah adalah
sebagai berikut :

1. Bagaimanakah karakteristik perawat rollstat danoh@nyang meliputi:
umur, jenis kelamin, status perkawinan, masa kedgn jumlah
tanggungan?

2. Bagaimanakah kepuasan kerja perawat rollstat damorbo RSUD Dr.
Soebandi Jember yang terdiri dari kepuasan terhgaigpinsentif, kondisi
kerja, keamanan kerja, dan hubungan interpersonal?

3. Bagaimanakah loyalitas tenaga perawat rollstat la@mmorer RSUD Dr.
Soebandi Jember?

4. Faktor apa saja yang berhubungan dengan loyaditegya perawat rollstat
dan honorer RSUD Dr. Soebandi?

1.4 Tujuan Penelitian
1.4.1 Tujuan Umum
Menganalisis faktor-faktor yang berhubungan dengmalitas tenaga

perawat rollsat dan honorer RSUD Dr. Soebandi.

1.4.2 Tujuan Khusus :

1. Mengidentifikasi karakteristik perawat rollstat daonorer yang meliputi:
umur, jenis kelamin, status perkawinan, masa ldajajumlah tanggungan.

2. Mengetahui kepuasan kerja perawat rollstat dandesri®SUD Dr. Soebandi
Jember yang terdiri dari kepuasan terhadap: gagieritif, kondisi kerja,
keamanan kerja, dan hubungan interpersonal.

3.  Mengidentifikasi loyalitas tenaga perawat rollst&@n honorer RSUD Dr.

Soebandi Jember.



4. Menganalisis faktor individu dan faktor organisgaing berhubungan dengan

loyalitas tenaga perawat rollstat dan honorer RE®WDSo0ebandi.

1.5 Manfaat Penelitian
1.5.1 Bagi Rumah Sakit :

Sebagai bahan masukan dalam manajemen sumber dawssien untuk
memperbaiki faktor — faktor yang mempunyai pengdvakar terhadap loyalitas
pegawai dalam rangka meningkatkan produktivitagiaisasi.

1.5.2 Bagi Fakultas :

Sebagai bahan masukan mata kuliah manajemen susyberdanusia
dalam rangka memperkaya keilmuan sebagai upayamdafeningkatkan
produktivitas organisasi.

1.5.3 Bagi Peneliti :

Menambah wawasan dan pengalaman nyata tentang en@eraj

sumberdaya manusia dalam meningkatkan loyalitaavp@igsebagai upaya untuk

meningkatkan produktivitas organisasi.



BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Rumah Sakit
2.1.1 Definisi Rumah Sakit

Menurut Wolper dan Pena (Azwar, 1996:82), Rumadit salalah tempat
dimana orang sakit mencari dan menerima pelayaegaokteran serta tempat
dimana pendidikan klinik untuk mahasiswa kedoktenperawat dan berbagai
tenaga profesi kesehatan lainnya diselenggarakan.

American Hospital AssociatiofAzwar, 1996:82), menyatakan bahwa
rumah sakit adalah suatu organisasi yang melahaige medis profesional yang
terorganisir serta sarana kedokteran yang permaesyelenggarakan pelayanan
kedokteran, asuhan keperawatan yang berkesinamiundiagnosis serta
pengobatan penyakit yang diderita oleh pasien.

Menurut Keputusan Menteri Kesehatan Rl No. 938/Msi&K/X1/1992
menyebutkan bahwa rumah sakit umum adalah rumait wakg memberikan
pelayanan kesehatan yang bersifat dasar, speakialistn subspesialistik,
memberikan pelayanan kesehatan yang bermutu damdkau oleh masyarakat
dalam rangka meningkatkan derajat kesehatan m&sygreditama, 2000:7).

2.1.2 Tugas dan Fungsi Rumah Sakit

Rumah Sakit mempunyai tugas melaksanakan upayah&ese secara
berdaya guna dan berhasil guna dengan mengutanuplsga penyembuhan dan
pemulihan yang dilaksanakan secara serasi dardtegengan upaya peningkatan
dan pencegahan serta melaksanakan upaya rujukgredgembangan kesehatan.
Untuk itu rumah sakit umum perlu mempunyai fungsi :

1. Penyelenggara pelayanan medik.
Penyelenggara pelayanan penunjang medik.
Penyelenggara pelayanan dan asuhan keperawatan.

Penyelenggara pelayanan rujukan.

o~ 0N

Penyelenggara usaha pendidikan dan pelatihan.



6. Penyediaan fasilitas dan bertanggung jawab terhgagyelenggaraan
pendidikan bagi calon dokter, dokter spesialis, damaga kesehatan
lainnya.

7. Penyelenggara penelitian dan pengembangan kesehatan

8. Penyelenggara kegiatan ketatausahaan (Aditama; 2000

2.2 Perawat
2.2.1 Definisi Perawat

Perawat adalah mereka yang memiliki kemampuan kiEmenangan
melakukan tindakan keperawatan berdasarkan ilmuy ydmilikinya yang

diperoleh melalui pendidikan keperawatan (Gaff@ga23).

Perawat adalah seseorang yang telah menyelessilen program dasar
perawatan, memenuhi syarat, dan diberi wewenangy pémerintah untuk
memberikan layanan perawatan yang bermutu dan p&nggung jawab,
dalam upaya peningkatan kesehatan, pencegahankgemgawatan orang

sakit dan rehabilitasi (Bahasoan dalam Lestari 2002

Perawat honorer adalah perawat yang dikontrak lelabaga atau instansi
dimana kontrak tersebut setiap tahun diperbaruirgsla 1999). Perawat
rollstat adalah perawat kontrak yang memperolehi giri anggaran

pemerintah daerah.
2.2.2 Peran dan Tugas Perawat

Perawat mempunyai peranan dan tanggung jawab argmbmencapai
serta mempertahankan kondisi yang sehat, baik melatlakuan secara fisik
maupun perlakuan secara sosial dan psikologis. @erdgmikian berarti
dalam melakukan perannya, perawat harus mampu nmepgawatan yang
menyeluruh, dalam arti tidak hanya pelayanan fiddu medik saja tapi juga
harus mempertimbangkan pelayanan dalam bentuk Ipgikodan sosial

(Bahasoan dalam lestari 2002).



Menurut Lokakarya Nasional tentang keperawatan rtah@83, peran

perawat untuk di Indonesia disepakati sebagai:

. Pelaksanaan Keperawatan

Perawat bertanggung jawab dalam memberikan pelay&aperawatan
dari yang sederhana sampai yang kompleks kepadaidind keluarga,
kelompok atau masyarakat. Ini adalah merupakampat@ma dari perawat,
dimana perawat dapat memberikan asuhan keperawatag profesional,
menerapkan ilmu/ teori, prinsip, konsep dan mengafienarannya dalam

situasi yang nyata.

Masyarakat mengharapkan perawat mempunyai kemankbuesus untuk
menanggulangi masalah-masalah individu, keluarga@lonkpok atau
masyarakat. Perawat harus menguasai konsep-konségm dlingkup
kesehatan dan melatih diri sehingga dapat memidddnampuan tersebut.
Kemampuan ini diperoleh selama masa pendidikan diarantapkan saat

menjalankan tugasnya di sarana pelayanan kesehatan.

. Pengelola (administrasi)

Sebagai administrator bukan berarti perawat haragdoan dalam
kegiatan administratif secara umum. Perawat seliagaga kesehatan yang
spesifik dalam sistem pelayanan kesehatan tetagatibedengan profesi lain
dalam pelayanan kesehatan. Setiap tenaga kesetttkai anggota potensial
dalam kelompoknya dan dapat mengatur, merencanakelaksanakan dan
menilai tindakan yang diberikan, mengingat perawsrupakan anggota
profesional yang paling lama bertemu dengan klimaka perawat harus
merencanakan, melaksanakan dan mengatur berbdgmadif tetapi yang
harus diterima oleh klien. Tugas ini menuntut adakgmampuan manajerial

yang handal dari perawat.

. Pendidik

Perawat bertanggung jawab dalam hal pendidikan pgargajaran ilmu
keperawatan kepada klien, tenaga keperawatan matgnaga kesehatan

lainnya. Salah satu aspek yang perlu diperhatikdana keperawatan adalah
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aspek pendidikan, karena perubahan tingkah lakuupagan salah satu
sasaran dari pelayanan keperawatan. Perawat h@asbbrperan sebagai

pendidik bagi individu, keluarga, kelompok dan nasakat.

Peneliti

Seorang perawat diharapkan dapat menjadi pembdmavator) dalam
iImu keperawatan karena ia memiliki kreativitasisiatif, cepat tanggap
terhadap rangsangan dari lingkungannya. Kegiatesteypat diperoleh melalui
penelitian. Penelitian, pada hakekatnya adalahkuakta evaluasi, mengukur
kemampuan, menilai dan mempertimbangkan sejauh efeR#fitas tindakan
yang telah diberikan (Gaffar, 1999:24).

Menurut Griffith (Aditama 2000), keperawatan memyai 5 tugas yaitu:

Melakukan kegiatan promosi kesehatan, termasulkkufggaehatan emosional
dan sosial.

Melakukan upaya pencegahan penyakit dan kecacatan.

3. Menciptakan keadaan lingkungan, fisik, kognitif damosional sedemikian

4.
5.

rupa yang dapat membantu penyembuhan penyakit.
Berupaya meminimalisasi akibat buruk dari penyakit.

Mengupayakan kegiatan rehabilitasi.

2.2.3 Pelayanan Keperawatan

Keperawatan adalah salah satu profesi di rumalt sakg berperan
penting dalam penyelenggaraan upaya menjaga midaygoan kesehatan di
rumah sakit. Pada standar tentang evaluasi darepdaljgn mutu dijelaskan
bahwa pelayanan keperawatan menjamin adanya adepEmawatan yang
bermutu tinggi dengan terus-menerus melibatkan digiam program

pengendalian mutu di rumah sakit (Aditama, 2000:71)

Pelayanan keperawatan dilakukan dalam upaya matkan derajat
kesehatan, mencegah penyakit, penyembuhan, pemudéréa pemeliharaan
kesehatan dengan penekanan pada upaya pelayararatis utama untuk

memungkinkan setiap penduduk mencapai kemampuanp hgghat dan
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produktif yang dilakukan sesuai dengan wewenamggang jawab dan etika
profesi keperawatan (Gaffar, 1999:1).

2.3 Kepuasan Kerja
2.3.1 Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap umum yang merupaksih dei beberapa
sikap khusus terhadap faktor-faktor dari pekerjaasendiri seperti sikap atas
penghasilan yang diterima, kondisi kerja yang dikas, keamanan Kkerja,
serta hubungan sosial individu yang baik ( BlumadalAs’ad, 2003). Hal
yang sama juga diungkapkan oleh Tiffin dalam A2@03) bahwa kepuasan
kerja berhubungan erat dengan sikap karyawan taphaomponen
pekerjaannya sendiri. Kepuasan kerja pada dasachglah $ecurity feeling
dan mempunyai segi-segi: segi sosial ekonomi (gagentif dan jaminan
sosial), dan segi sosial psikologi seperti: kesdarpauntuk berprestasi,
hubungan interpersonal, penghargaan, dan keamasga (Sutrisno Hadi
dalam Anoraga 20005). Kepuasan kerja pada dasdressifat individual,
setiap individu akan mempunyai tingkat kepuasaryyserbeda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin ybinaspek dalam
pekerjaan yang diinginkan maka semakin tinggi girlgkat kepuasan yang
dirasakannya. Biasanya orang akan merasa puakeajasyang dia jalankan,
apabila yang dia kerjakan itu dianggap telah memiemarapan, sesuai
dengan tujuan dia bekerja. Apabila seseorang mgimiian sesuatu, berarti
dia memiliki suatu harapan, dengan demikian ia atemmotivasi untuk
melakukan usaha demi mencapai harapan tersebathdrapan itu terpenuhi,

maka ia akan merasa puas.

Howell dan Dipboye 1986 dalam Munandar (2001: 3B6mandang
kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari alergsa suka atau
ketidaksukaan karyawan terhadap berbagai aspelpdierjaannya. Dimensi

kepuasan kerja terdiri dari kepuasan dalam pekerjaa sendiri seperti
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penghasilan, kesempatan untuk berprestasi, hubukga@a yang baik,
pengakuan, dan lingkungan kerja yang aman dan nya®etiap dimensi
menghasilkan perasaan puas secara keseluruhanndeekgrjaan itu sendiri.
Kepuasan kerja juga berkaitan dengan sikap ataaspan seseorang terhadap
gaji, promosi, kesempatan berprestasi, hubungga,Keeban kerja dan lain
sebagainya, selanjutnya beberapa penelitian mekkanuseseorang yang
puas akan pekerjaannya lebih meningkatkan loyalfspada organisasi
(Hughes, 2002:244). Pimpinan harus senantiasa m&ndepuasan kerja
karyawan, karena hal itu mempengaruhi semangat.k&jsamping itu,
berbagai kebijaksanaan dan kegiatan personalia omgyap dampak pada
iklim organisasi. Iklim organisasional ini membémgkungan kerja yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi oramgratalam organisasi
dan selanjutnya akan mempengaruhi kepuasan keyawan. Dari beberapa
penelitian diperoleh hasil bahwa ketidakpuasan dteamanan kerja, gaji,
hubungan kerja, dan kondisi kerja mempunyai hubordgngan keputusan
seseorang untuk pindah kerja (Mathis, 2002: 98¢hdarena itu kepuasan
kerja mempunyai arti yang penting baik bagi karyawaaupun organisasi,
terutama karena menciptakan keadaan positif dinddiagkungan kerja

organisasi.

2.4 Loyalitas
2.4.1 Definisi Loyalitas

Loyalitas dapat didefinisikan sebagai keinginany&aman untuk tetap
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi mafiguti kemauan
dan kebanggaan karyawan pada organisasi. (Lincalennd Suwarno 2002).
Loyal bukan hanya setia pada organisasi saja akapitjuga proses dimana
karyawan mengekspresikan kepedulian mereka terhadgmisasi. Loyalitas
sebagai suatu sikap dari seorang karyawan, sehbaggimanapun juga akan
menentukan perilakunya sebagai perwujudan daripsikmnsekuensi yang

muncul sebagai perwujudan tingginya loyalitas kesya pada organisasi
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dapat dilihat dari seberapa jauh karyawan tersefarhpu mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi (tetap bertahan dagamisasi) serta tingkat
kepatuhan terhadap nilai-nilai organisasi. Loyalitaeringkali diartikan
sebagai berapa lama karyawan bekerja dalam orgarasau sejauh mana
mereka tunduk pada perintah atasan tanpa melihalitdss kontribusinya.
Loyalitas menunjuk pada tekad atau kesanggupan kumentaati,
melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang diseéetagan penuh
kesadaran dan tanggung jawab (Tulus, 1992). MerKmuaius Besar Bahasa
Indonesia, loyalitas berarti suatu sikap kepatudtan kesetiaan. Patuh berarti
suka menurut, taat serta berdisiplin terhadap aguaintah. Setiap organisasi
perlu memiliki berbagai ketentuan yang harus ditakgh para anggotannya
yaitu suatu standar yang harus dipenuhi. Disiplierupakan tindakan
manajemen untuk mendorong para anggota organisasienuhi tuntutan

berbagai ketentuan tersebut (Siagian, 1995:305).

Loyalitas adalah kesetiaan karyawan terhadap n@gsi yang
diungkapkan melalui perasaan memiliki dan rasa gan@ryawan terhadap
organisasi tempat karyawan tersebut bekerja (M29§8). Dalam Kamus
Besar Bahasa Indonesia (1990: 223) kebanggaanitaeridengan kepuasan
diri atas suatu keunggulan. Dan karyawan yang lwrabadap organisasi tentu

akan merasa bangga dapat bekerja di organisasbters

Seorang karyawan yang mempunyai rasa memilikiattap perusahaan
maka akan merasakan bahwa kerugian perusahaanakdinassebagai
kerugiannya sendiri (Saydam, 2000:419), dan karpaeesebut akan bekerja
dengan produktif karena sekiranya produksi yangmhc perusahaan turun
atau merosot disadari akan dapat pula menurunkakati kompensasi. Dan
untuk dapat menyelesaikan pekerjaan atau tugasemgad baik seseorang
harus disiplin baik pada dirinya sendiri maupun gabraturan—peraturan
organisasi, loyalitas juga dipengaruhi oleh kanagti& pegawai dalam suatu
perusahaan yang bersangkutan, meliputi : umur,s jek@lamin, status

perkawinan, masa kerja dan jumlah tanggungan @&@iado95).
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2.4.2 Kegunaan Loyalitas

Sangatlah penting bagi organisasi untuk melakykambinaan loyalitas
terhadap karyawannya. Menurut Saydam (2000), pexahinoyalitas perlu
agar SDM tersebut :

1. Mempunyai kepedulian yang tinggi terhadap organisas

2. Merasa memiliki organisasi.

3. Tetap bertahan dalam organisasi (mencegah terjtliny ovel.
4. Meningkatkan kinerja untuk kesinambungan organisasi

5. Tetap mempunyai motivasi kerja.

6. Dapat meningkatkan profesionalisme dan produksifit@rja.

Loyalitas timbul dari dalam diri sendiri, hal inefasal dari kesadaran
bahwa dirinya dan organisasi merupakan dua piha§ galing membutuhkan
(Saydam, 2000 : 416). Sumber daya manusia yand tegfzadap organisasi
atau perusahaan akan tetap bertahan dalam pernsalesitipun perusahaan
ini maju atau mundur (Saydam, 2000:41). Secar& tmlagsung loyalitas juga
dapat diukur dengan adangan overyang meningkat (Saydam, 2000:420).

2.4.3 Turn Over

Turn overadalah perpindahan karyawan yang meninggalkansabaan
(Saydam, 2000:378) . Perpindahan tenaga kerja rakamppersoalan yang
dihadapi organisasi atau perusahaan di banyak @&egang sedang
berkembang. Tenaga kerja mudah berpindah dari m@ginyang dianggap
tidak mampu memberikan masa depan dan pindah kanisasi lain yang

dianggap mampu memberikan masa depan yang lebih (Ranupandoyo,

1988). Adanydurn overyang tinggi akan menambah beban organisasi dalam

proses penerimaan pegawai baru selain itu dapatunmekan tingkat
produktifitas pekerja, karena tiap-tiap pekerjag/&eluar dari organisasi akan
membawa serta pengalaman dan tingkat efisiensi yatadn dimilikinya.
Keadaan seperti ini perlu diwaspadai karena jikastéerjadi dan jumlahnya
meningkat maka kesinambungan kinerja organisasi &@anggu dan pada

akhirnya organisasi juga yang akan dirugikan ($tdji1995:13).
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2.4.4 Faktor-Faktor Yang Berhubungan Dengan Tingkgtlitas
a. Faktor Individu
1) Umur

Umur merupakan hal pertama yang sangat pentingkudiketahui.
Pengetahuan ini penting karena umur mempunyairkaitat dengan berbagai
segi kehidupan organisasional. Misalnya kaitan un@eéngan tingkat
kedewasaan seseorang. Yang dimaksud dengan tikgketvasaan adalah
kedewasaan teknis dalam arti ketrampilan melaksanakigas maupun

kedewasaan psikologis (Siagian, 1995:81).

Terkait dengan tingkat kedewasaan teknis, angggpag berlaku ialah
bahwa makin lama seseorang bekerja, kedewasaarsrtg&pun mestinya
meningkat. Pengalaman seseorang melaksanakan terg@stu secara terus
menerus untuk waktu yang lama biasanya meningkatkadewasaan
teknisnya. Asumsi yang sama berlaku untuk semuis jeekerjaan karena
salah satu kelebihan manusia dari makhluk lainrdalads kemampuannya

belajar dari pengalaman, terutama pengalaman yeradgir pada kesalahan.

Tetapi penelitian para ahli juga menunjukkan bahvs& mempunyai
kaitan pula dengan tingkat kedewasaan psikologrtinya, semakin lanjut
usia seseorang, yang bersangkutan diharapkan semaknpu menunjukkan
kematangan jiwa, dalam arti semakin bijaksana, kemaampu berpikir
rasional, semakin mampu mengendalikan emosi, semalkeran terhadap
pandangan dan perilaku yang berbeda dari pandad@arperilaku sendiri,
semakin mampu mengendalikan emosi dan sifat —laifayyang menunjukkan
kematangan intelektual dan psikologis itu.

Penelitian dan pengalaman banyak orang menunjutddEnbahwa tingkat
kepuasan kerja seseorang yang semakin lanjut asgamakin besar. Ghiselli
dan Brown 1950 (dalam As’ad 2003), menyatakan balewdahnya kepuasan
kerja timbul pada saat karyawan berusia kurang 8&ritahun. Hal ini

mungkin didasarkan pada pendapat yang mengatakavabsetelah berusaha
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meniti karir untuk sekian tahun lamanya, hal — yeg telah dicapai itulah
yang nampaknya maksimal dapat dicapainya. Jadidsgpukerja disini lebih
diartikan sebagai kesediaan menerima kenyataaangrtasil — hasil yang
diraih yang biasanya berakibat pada sikap yangstiéalsepi dari ambisi yang
berlebihan yang apabila tidak tercapai hanya akenakibat pada frustasi.
Tingkat kepuasan kerja demikian sudah barang teetkaitan pula dengan
berkurangnya kecenderungan seseorang untuk pirelahginisasi lain untuk
berkarya karena setelah berkarya untuk waktu yamkgpelama dalam suatu
organisasi tertentu, seseorang pada umumnya sudahsan betah, ada
jaminan penghasilan yang tetap, mempunyai rekaaarg&ng mungkin dapat
dikategorikan sebagai sahabat, telah mengetahuyadetingkat kepastian
yang tinggi hak—haknya yang akan dipenuhi olehmisgesi yang belum tentu
diperolehnya di tempat kerja yang baru, paling ldedidak dengan segera.
Seorang manajer perlu menggunakan pendekatan yangeda dalam
perlakuannya terhadap bawahan yang relatif mudandibgkan dengan

karyawan yang sudah lebih tua (Siagian, 1995:82).
2) Jenis Kelamin

Dewasa ini tampak adanya pergeseran nilai tenf@@@mgnan wanita.
Banyak faktor yang turut berpengaruh terhadap gerge nilai tersebut. Tiga
hal yang nampaknya menonjol ialah gerakan emansipasdidikan wanita
yang semakin meningkat dan pertimbangan ekonorag{&@, 1995:82). Di
masyarakat timbul gerakan emansipasi wanita yatigyan terlihat pada
keinginan para wanita untuk diperlakukan sama depga dalam semua segi
kehidupan, termasuk kehidupan berkarya. Pada umairpagsamaan hak itu
kini dapat dikatakan telah dapat diterima secareeusal, sehingga bukan lagi

hal yang aneh untuk melihat wanita meniti kariadalaneka ragam bidang.

Dengan tingginya tingkat pendidikan masyarakatmésuk pendidikan
kaum wanita, menunjukkan bahwa wanita telah menéngamua jenjang
pendidikan formal. Artinya tidak ada lagi tingkatlar pendidikan yang tidak

terjangkau oleh wanita karena dunia pendidikan nmgmiédak mengenal
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diskriminasi dalam memberikan kesempatan memperpkeididikan bagi
para warga masyarakat. Salah satu konsekuensi diagisyang diraih oleh
para wanita di bidang pendidikan ialah keinginantuknmemanfaatkan
pengetahuan dan ketrampilan yang dimilikinya dendmanrkarya dalam

berbagai bidang yang sesuai dengan pengetahudettampilannya itu.

Tekanan ekonomi mengakibatkan pemuasan kebutukhrarga tidak
mungkin dilakukan dengan memuaskan bila hanya nmetadiean satu sumber
penghasilan yaitu penghasilan suami, sehinggashisatimbul keinginan para
istri rumah tangga untuk juga turut berkarya agabagai kebutuhan ekonomi
keluarga yang bersangkutan dapat lebih terpenumgate lebih memuaskan
(Siagian,1995:84).

Para wanita yang bekerja secara profesional datganisasi tertentu akan
menerima imbalan tertentu pula. Artinya, jika dalanatu organisasi tertentu
terdapat karyawati, para manajer perlu mengenadikkeristik mereka karena
dengan demikian kehadiran mereka dalam organisasnb@ri sumbangan

yang positif bagi perusahaan.

Para manajer dalam menghadapi para karyawati yamenjadi
bawahannya seharusnya didasarkan pada pendapa bdhlwada perbedaan
yang mencolok antara karyawan dan karyawati sepgrij@mampuan mereka
menjadi anggota organisasi yang konstruktif dantridoutif. Dalam dua hal
mungkin terdapat perbedaan yang cukup penting umeRkdapat perhatian.
Pertama adalah kemungkinan untuk berhenti bekebjih lbesar pada wanita
dibandingkan dengan kaum pria. Beberapa alasan kpokwngapa
kemungkinan tersebut demikian besar dikarenakanikaigenjumlah anak
yang bertambah dan penghasilan dari satu sumber gianggap memadai,
suami dipindahkan ke instansi lain sehingga istriparus ikut pindah. Tetapi
perbedaan demikian tentunya hanya berlaku bagiakaty yang sudah
menikah. Bagi karyawati yang belum atau tidak mamikdak terdapat bukti
yang konklusif mengenai hal ini. Hal kedua ialahgkat kemangkiran di

tempat tugas. Pengalaman dari organisasi menumukia@hwa tingkat
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kemangkiran para karyawati yang sudah menikah dampunyai anak

cenderung lebih tinggi dibandingkan dengan pargeatagorganisasi lain, baik
pria maupun wanita. Hal ini mudah dipahami terutaamabila dikaitkan

dengan rasa tanggung jawabnya sebagai ibu rumgbgaamang bagaimanapun
juga mengharuskan untuk lebih mendahulukan menguuasah tangga

dibandingkan karir (Siagian, 1995:85).

Jelaslah bahwa implikasi jenis kelamin para pekergrupakan hal yang
perlu mendapat perhatian secara wajar karena dedgamkian perlakuan
terhadap merekapun dapat disesuaikan sedemikiaa sepingga mereka

dapat menjadi anggota organisasi yang bertangguwaj (Siagian, 1995:86).
3) Status Perkawinan

Status perkawinan merupakan faktor yang berpengpada perilaku
seseorang dalam kehidupan organisasinya, baikespoaitif maupun negatif.
Dalam hal ini kepuasan kerja, seorang karyawan kdayawati yang sudah
berkeluarga akan cenderung lebih mudah merasa gmlam pekerjaannya
dibandingkan orang yang belum berkeluarga (Siadi&95:86). Salah satu
sebabnya adalah rasa tanggung jawab yang besak ungnghidupi
keluarganya. Karyawan atau karyawati yang sudakehearga cenderung
tidak mau atau paling sedikit tidak mudah mengamdsiko meninggalkan
pekerjaan yang sudah di tangan dan mencari lapapgkerjaan baru di
tempat lain yang mengandung unsur-unsur resiko yéelgh besar
dibandingkan dengan tempat kerjanya yang lama p(t&rtahan dalam

organisasi).

Jumlah tanggungan

Berbagai penelitian yang telah dilakukan oleh péraiwan mengenai
korelasi antara jumlah tanggungan dengan kepugsaduktivitas, tingkat
kemangkiran dan keinginan pindah kerja belum dagi&atakan telah

menghasilkan sesuatu yang konklusif (Siagian, 9}:
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Dalam masyarakat yang masih menganut koesgégnded familgystem
yang dianggap menjadi tanggungan sumber pencakaimaitama keluarga
adalah semua orang yang biaya hidupnya tergantadg@ pencari nafkah
tersebut, tidak terbatas hanya pada istri atau iswdan anak-anaknya.
Interprestasi ini mempunyai implikasi yang kompleksarena dalam
masyarakat secara formal yang diperhitungkan séliagggungan seorang
pegawai hanyalah istri atau suami dan anak-anakluee orang tua yang
bersangkutan. Padahal dalam kenyataan yang mesajagljlungan seseorang
bisa lebih dari jumlah tanggungan yang secara SaRkuid berdasarkan

peraturan perundang-undangan dan berbagai keteitituan

Jika dikaitkan dengan faktor kepuasan kerja, hatlisuatu generalisasi
dapat dikatakan bahwa semakin besar jumlah tanggusgseorang semakin
mudah pula mencapai tingkat kepuasan kerja yangadainHal ini berkaitan
dengan sikap orang yang bersangkutan yang tidak mmengambil resiko
kemungkinan terhentinya atau berkurangnya sumberghassilan yang
diharapkan oleh semua anggota keluarga sebagaesymaimbiayaan berbagai
kebutuhan mereka. Generalisasi yang sama juga kberlantuk
menghubungkan jumlah tanggungan dengan kecenderwegaorang pindah

kerja dan tingkat kemangkiran.

Seseorang yang mempunyai jumlah tanggungan yarsgr,beingkat
produktivitasnya akan diusahakan setinggi mundgarena berbagai bentuk
imbalan akan sangat mungkin diperolehnya (Siadl&95:89). Bahkan ada
yang berpendapat dengan sikap “asal aman”, segeadangan jumlah
tanggungan yang besar hanya berusaha menyelesagempada tingkat yang
akseptabebagi pimpinan. Hal ini mungkin sangat dipengarulehoberbagai
faktor lain seperti komposisi tanggungan, usia herekondisi kesehatan

mereka dan lain sebagainya.

Masa kerja
Setiap organisasi menginginkan pekerjanya terkerfze pada organisasi

yang bersangkutan selama masa aktifnya. Dengan le#tta tidak ada
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organisasi yang senang melihat sering terjadinygaogian pegawai dalam
arti banyak pegawai lama yang meninggalkan orgahidangan berbagai
alasan sehingga akibatnya harus direkrut pegawai batuk menggantikan

pegawai yang keluar tersebut.

Keadaan demikian tidak diharapkan dengan bebegéambangan
(Siagian, 1995:90). Pertama, semakin banyak termgd yang keluar
meninggalkan organisasi dan pindah bekerja ke @gsinyang lain yang
merupakan pencerminan bahwa ada sesuatu yangoedek dalam organisasi
tersebut. Dibutuhkan penelitian yang cermat tentgyaysaja yang tidak beres
sehingga banyak orang yang tidak puas. Salah sdtiorf penyebabnya
mungkin mengenai sistem pemberian gaji. Manajemeru pmengadakan
koreksi dan menganalisa mengapa hal itu bisa iekgena akan merugikan

organisasi yang bersangkutan.

Kedua, semakin banyak orang yang pindah pekerjaajanisasi yang
ditingggalkan mengalami kerugian yang sangat beséiy kerugian material

dan kerugian psikologis.

Kerugian material dalam arti pekerja yang menifiggaorganisasi harus
diganti dengan pegawai baru. Pegawai baru ini dadigategorikan dua jenis,
yaitu orang yang sudah berpengalaman di tempadrkgjdulu dengan tugas
sejenis seperti yang akan dilakukannya di organisasy baru dimasukinya.
Akan tetapi meskipun mereka sudah berpengalamamgdnisasi yang lain,
memasuki organisasi baru tetap memerlukan berbagatuk penyesuaian
yang tidak hanya bersifat teknis, akan tetapi I&l@isifat psikologis dan sosio
kultur. Situasi demikian dapat menyebabkan kerudiarena untuk jangka
waktu tertentu seseorang tidak memberikan potessg ydimilikinya secara
maksimal. Jika semakin banyak pegawai baru sepertinaka semakin
banyak kerugian yang harus ditanggung oleh orgainiséasalahnya menjadi
rumit apabila organisasi tidak berhasil merekrutggveai yang sudah
berpengalaman di organisasi lain dan harus menepegawai baru yang

belum berpengalaman sama sekali karena memerlulikiuwang lebih lama
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untuk kepentingan magang, orientasi dan penyesye@ayesuaian yang
diperlukan.

Kerugian psikologis terkait dengan banyaknya pegawang keluar dari
organisasi, akan menjadi pertanyaan mengapa sbiatr bisa terjadi. Semakin
banyak orang yang bertanya, dampak negatifnya akarakin besar yang tidak
bisa diabaikan oleh manajemen organisasi yang mgkagan. Memang benar
terjadinya pergantian pegawai merupakan hal yadgktidapat sepenuhnya
dihindari. Bahkan pada tingkat tertentu memang tditkan. Dikatakan tidak bisa
sepenuhnya dihindari karena secara alamiahpuntigbasti terjadi, misalnya
karena ada pegawai yang diberhentikan dengan hdmamana telah pensiun. Juga
karena ada pegawai yang meninggal, suatu hal ydalk diinginkan akan tetapi
pasti terjadi. Sebagai akibat peristiwa-peristiia@raah tersebut maka pegawai
baru memang harus direkrut. Semuanya dalam rangkangkatan kemampuan
organisasi yang bersangkutan dalam mencapai t@aansasarannya. Jadi masa
kerja seseorang di organisasi perlu diketahui karaasa kerja merupakan salah
satu indikator tentang kecenderungan para pekat@dberbagai segi kehidupan
organisasional (Handoko, 2000).

b. Faktor Organisasi
1) Kepuasan kerja yang terdiri dari:

a) Kepuasan terhadap Gaiji

Menurut Purwodarminto (dalam As’ad, 2003:93), gajalah upah kerja
yang dibayar dalam waktu yang tetap dan denganajurghng pasti. Gaji
adalah penghasilan tetap yang diterima oleh kamgai@ mingguan, bulanan
atau tahunan (Simamora, 2001:544). Biasanya yangdapat gaji pokok
adalah karyawan manajerial, staf profesional atangorang yang biasanya
disebut pekerja kerah putih. Nitisemito (1996:178enyatakan bahwa
loyalitas dapat ditimbulkan dengan cara pember@nygang cukup, insentif
yang terarah, kesempatan untuk berprestasi, mekaberasa aman dan hal-

hal yang positif lainnya.
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Menurut Simamora (2001:567), tingkat gaji adalaintipg bagi organisasi
karena mempengaruhi kemampuan organisasi untuk rikendan
mempertahankan karyawan yang berkompeten. Kebijakgkat gaji yang
sehat diharapkan mencapai tiga tujuan yaitu mersanai tenaga kerja yang
memadai, mempertahankan karyawan yang ada agpmtess dengan tingkat

imbalan yang diberikan, dan menghindari terjadituya overkaryawan

Setiap organisasi seharusnya dapat memberikaryaag cukup kepada
pegawainya. Pengertian “cukup” ini sebenarnya darejatif sifatnya. Oleh
karena itu cukup disini adalah jumlah yang mampbaykrkan tanpa
menimbulkan kerugian bagi perusahaan tersebut. daman jumlah gaji
yang diberikan tersebut mampu memberikan motiveigakpada para pegawai
(Nitisemito, 1996:170). Akan tetapi pemberian gajng cukup dan tepat tidak
semata-mata karena jumlahnya, tetapi harus menggndwsur-unsur
keadilan. Adil disini tidak berarti harus samaafetadil adalah sesuai dengan
haknya atau harus ada keterkaitan antara pengarbé&nput) dengan

pendapatan yang diperoletu¢comé.

Menurut Siagian (1995:98), mengatakan bahwa psrsegeorang tentang
keadilan berpengaruh pada perilaku dan tindak tem@uyang pada akhirnya
menentukan motivasinya, terutama yang bersifainsik, antara lain terlihat
pada tingkat prestasinya. Dalam menumbuhkan persesebut, seseorang
biasanya menggunakan tiga kategori referensi yaiimg lain, sistem yang
berlaku dan diri sendiri. Namun persepsi seseotantang perlakuan adil
terhadap dirinya sangat dipengaruhi oleh pandangamg yang bersangkutan
mengenai diri sendiri. Sering terlihat bahwa teedggerbedaan antara persepsi
seseorang tentang diri sendiri dengan persepsnisam mengenai orang yang
bersangkutan. Perbedaan persepsi ini merupakanesupeibbedaan tentang

interpretasi perlakuan yang adil.

Gaji masih merupakan faktor yang mudah mempengaloyalitas
walaupun pada umumnya tidak menempati urutan paditas (Anoraga,
2005:19). Pada dasarnya karyawan yang bekerja raeaqgtan imbalan yang
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sesuai dengan jenis pekerjaannya. Terpenuhinyalambeng sesuai maka
kecukupan memenuhi kebutuhan hidup baik bagi dirimgaupun bagi
keluarganya akan semakin terasa. Selain itu, kagyawkan merasa
dibutuhkan oleh organisasi atau instansi dan kaayatersebut membutuhkan

pekerjaan itu sehingga ada rasa timbal balik yafeyas (Anoraga, 2005:56).

Karyawan terdorong untuk menghilangkan kesenjarmagaara usaha yang
dilakukan bagi kepentingan organisasi dan imbakamgyditerima. Seseorang
karyawan biasanya menggunakan empat hal sebagadapeing (Siagian,
1995:129) yaitu sebagai berikut:

1. Harapannya tentang jumlah imbalan yang dianggapayak diterima
berdasarkan kualifikasi diri pribadi seperti pernkia, ketrampilan, sifat
pekerjaan dan pengalaman.

2. Imbalan yang diterima oleh orang lain dalam orgasiiyang kualifikasi
dan sifat pekerjaannya relatif sama dengan yargphgkutan sendiri.

3. Imbalan yang diterima oleh karyawan lain di orgasisain dikawasan
yang sama serta melakukan kegiatan sejenis.

4. Peraturan perundang—undangan yang berlaku (UMK)gerai jumlah
dan jenis imbalan yang merupakan hak para karyawan.

b) Kepuasan Terhadap Insentif
Menurut Hasibuan (1996:133), Insentif adalah dagaapgsang yang

diberikan kepada karyawan tertentu berdasarkantgsiekerjanya, agar

karyawan terdorong untuk meningkatkan produktivilesjanya. Menurut

Nawawi (2000:317), insentif adalah penghargaan @éajaran yang diberikan

untuk memotivasi para pekerja agar produktivitastipggi yang sifatnya

tidak tetap atau sewaktu-waktu. Insentif dapat midgan organisasi sebagai
sarana untuk mendorong pekerja agar bekerja lelithdgn meningkatkan
produktifitasnya. Menurut Simamora (1997:544), mige dapat berupa
tambahan-tambahan kompensasi atau diluar gaji/ ypaly diberikan oleh
organisasi. Program-program insentif disesuaikamgde pemberian bayaran

tambahan berdasarkan produktivitas, penjualan,tkegan/ bonus atau upaya
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pemangkasan biaya. Program insentif bertujuan uméndorong dan
mengimbangi produktivitas karyawan serta efekts/itégaya. Program insentif
tersebut terdiri dari:

1. Program insentif individu yang memberikan kompenbasdasarkan hasil
pemasaran, produktivitas atau penghematan-pengaemiiya yang
dapat dihubungkan dengan karyawan.

2. Program insentif kelompok yang mengalokasikan kamspsi pada sebuah
kelompok karyawan karena melampaui standar-stamefitabilitas,
produktivitas atau penghematan biaya yang ditemtskdelumnya.

Dilihat dari bentuknya ada beberapa macam insesgperti yang
dikemukakan oleh Hasibuan (1996:201), yang memtaddlentuk-bentuk
insentif sebagai berikut:

1. Non Material Insentif
Adalah daya perangsang yang diberikan kepada karya@ng berbentuk
penghargaan/ pengukuhan berdasarkan prestasi y@rjaaperti piagam,

piala, medali dan lain sebagainya, nilainya tidakingga.

2. Sosial Insentif
Adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyalerdasarkan
prestasi kerjanya berupa fasilitas dan kesempatémk umengembangkan

kemampuannya seperti promosi, mengikuti pendiddamlain sebagainya.

3. Material Insentif
Adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyakerdasarkan
prestasi kerjanya, berbentuk uang dan barang. Mhtasentif ini bernilai
ekonomis, sehingga dapat meningkatkan kesejahtdragyawan beserta

keluarganya.

Dari macam-macam insentif tersebut, perusahaan/anmasi lebih
mengutamakan untuk memberikan sejumlah uang selmagtarial insentif
sebagai upaya memberikan rangsangan kepada karyawark lebih

meningkatkan prestasi kerjanya. Karena secara ekisndapat menambah
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penghasilan karyawan dalam mencukupi kebutuhanphigu Perusahaan/
organisasi harus memperhatikan beberapa sifat dasigpengupahan insentif
yang harus dipenuhi agar pemberian upah insemsiélbeit dapat berhasil dan
memenuhi harapan para karyawan. Menurut Ranupar(@0@0:163), sifat-

sifat tersebut meliputi:

1. Pembayaran hendaknya sederhana, sehingga dapaiéirmelan dihitung
oleh karyawan sendiri.

2. Penghasilan yang diterima karyawan hendaknya lamgsuenaikkan
output dan efisiensi.

3. Pembayaran hendaknya dilakukan secepat mungkin.

4. Standar kerja hendaknya ditentukan dengan hati-Btandar kerja yang
terlalu tinggi ataupun terlalu rendah sama tidakriya.

5. Besarnya upah normal dengan standar kerja hendakrkys merangsang
karyawan untuk bekerja lebih giat.

Dengan memperhatikan beberapa sifat tersebut digEsisahaan/
organisasi dapat menentukan besarnya jumlah ifigemg tepat bagi tenaga
kerjanya. Dengan upah insentif tersebut dapat ngeearg karyawan untuk
bekerja lebih giat. Jadi upah insentif disini sanganting bagi perusahaan/
organisasi agar karyawan bekerja dengan motivasindempunyai loyalitas
sehingga meningkatkan kualitas kerjanya (Nitisendii96:178).

c) Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja

Kondisi kerja tidak terbatas hanya pada kondigjakdi tempat pekerjaan
masing-masing, seperti nyamannya tempat kerja, il@sntyang cukup,
penerangan lampu yang memadai, kebersihan tempat keamanan tempat
kerja dan hal hal yang sejenis, tetapi juga misaliokasi tempat tinggal
dikaitkan dengan tempat tinggal seseorang. Artidak mustahil ada orang
yang bersedia menerima tingkat upah atau gaji yaloidp rendah dari yang
mungkin diterimanya asal saja lokasi tempat pekenga itu dekat dengan

tempat tinggalnya .
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Faktor lain yang tidak kecil artinya dalam hal kapan kerja adalah sejauh
mana seseorang dilibatkan dalam menemukan isi jpaekedan pengaturan
jam kerja. Kondisi kerja yang mendukung tetap digeam meskipun benar
bahwa efiensi, efektifitas dan produktivitas kepada analisis terakhir
tergantung pada unsur manusia dalam organisasiinHahtara lain berarti
sarana dan prasarana kerja yang memadai sesuairdgifeg tugas yang harus
diselesaikan. Betapapun positifnya perilaku manws@ tanpa sarana dan
prasarana kerja ia tidak akan dapat berbuat barg@édagi meningkatkan
efisiensi, efektivitas dan produktivitas kerjanyEingkat ketrampilan yang
tinggipun tidak akan banyak artinya apabila tidalulung oleh kondisi kerja
yang memadai. Faktor ini sangat penting mendapdiagian karena seorang
pekerja menggunakan sepertiga hidupnya dalam |mggkou kerjanya setiap
hari (Siagian, 1995:131-132). Kondisi tempat dimamyawan bekerja
merupakan faktor yang besar pengaruhnya terhadapngmt kerja. Kondisi
kerja yang ditandai oleh lingkungan fisik yang baikmbuat karyawan betah
bekerja yang akhirnya akan meningkatkan motivasi &apuasan dalam
bekerja (Anoraga, 2005:4).

Ahyari (1986: 153), mengatakan bahwa kondisi kelggam organisasi
merupakan faktor yang cukup penting. Tujuan darépeanaan kondisi kerja
dalam organisasi atau perusahaan yaitu untuk mieatiken kepuasan kerja
karyawan. Nitisemito (1982: 184), mengemukakan lzahda beberapa faktor
yang menyangkut aspek kondisi kerja antara lairbekshan, pertukaran

udara, dan penerangan.

d) Kepuasan Terhadap Keamanan Kerja

Keamanan dalam arti luas, tidak hanya dalam adimanan fisik akan
tetapi juga keamanan yang bersifat psikologis, &suk perlakuan adil dalam
pekerjaan seseorang (Siagian, 1995:150). Keamaraamd arti fisik
mencakup keamanan di tempat pekerjaan dan keantamadan ke tempat
pekerjaan. Akan tetapi keamanan tidak bisa dildeai segi keamanan fisik

para pekerja saja. Segi — segi keamanan yang dtepsikologis juga mutlak
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penting mendapat perhatian. Perlakuan yang manudewadil adalah salah
satu contohnya. Keamanan juga menyangkut apa yasg bisebut sebagai
security of tenure artinya terdapat jaminan bahwa seseorang tidan ak
mengalami pemutusan hubungan kerja selama yang argknstan
menunjukkan prestasi kerja yang memuaskan dan tigelkkukan berbagai

tindakan yang sangat merugikan organisasi.

Keamanan fisik tidak akan banyak artinya apab#eakaryawan merasa
bahwa kebutuhan keamanan psikologis tidak terpertddli ini mempunyai
dampak negatif yang jauh lebih besar dibandingkaengdn kurang
terpenuhinya kebutuhan akan keamanan fisik yangerenn pada
produktivitas kerja yang merosot, tingkat perpiratatyang tinggi, tingkat
stress yang tinggi, disiplin kerja yang tidak sésdangan harapan dan
tuntutan organisasi, dan berbagai hal negatifnyag{&), 1995:151).

Keamanan ini mengarah kepada dua bentuk (As’ad:20)) yaitu:

a. Kebutuhan akan keamanan di tempat pekerjaan patansangerjakan
tugas di saat jam kerja. Dalam arti luas, setiapn@rmembutuhkan
keamanan dan keselamatan jiwanya dimanapun diddera

b. Kebutuhan akan keamanan harta di tempat pekergda jpm—jam kerja.
Menurut Anoraga (2005:4), pada umumnya karyawarasaetebih aman

menjadi pegawai negeri, karena walaupun penghakéait tetapi pekerjaan

tersebut langgeng dan tidak akan ada pemberhek&ga semena—mena.

Dengan demikian rasa aman di dalam bekerja akaeralgh apabila

karyawan yakin bahwa pekerjaan akan terus ada. Kdedna itu di dalam

memilih  pekerjaan kemungkinan kelanggengan perasahaperlu

diperhitungkan.

e) Kepuasan Terhadap Hubungan Interpersonal

Dalam kehidupan organisasi, seseorang mau tidak lmaeus melakukan
interaksi dengan orang lain, apakah itu rekan kggaatasannya dan bagi
mereka yang menduduki jabatan manajerial, maupuma pmwahannya

(Siagian, 1995:170). Keharusan melakukan interakgimbul karena adanya
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saling ketergantungan dan keterkaitan antar sajastwlengan tugas lain.
Itulah sebabnya interaksi positif antara rekanngé&it yang melakukan
kegiatan yang berbeda dalam satu satuan kerjatienieerupakan keharusan
yang tidak mungkin dihindari. Dukungan atasanpungat penting. Sudah
pasti dukungan yang bisa dan harus diberikan atasderaneka ragam sifat
dan bentuknya, misalnya memberikan pujian, memabsrikasehat dan
pengarahan serta bersedia menerima saran dan péngam bawahan
tersebut. Hubungan antar pribadi ini oleh para dilimuskan kebutuhan
afiliasi. Karena manusia adalah makhluk sosial. Kefan afiliasi ini timbul

secara naluriah, karena sifatnya yang naluriah tkdlam ini sudah timbul
sejak seseorang dilahirkan yang terus tumbuh dakefang dalam

perjalanan hidupnya.

Faktor lain yang mempengaruhi sikap positif tedpgekerjaan adalah
orang-orang yang ada di lingkungan kerja. Bila nesxangkan maka biasanya
karyawan merasa betah bekerja dan memperoleh lkapuwdsam berkerja
(Anoraga, 2005:4).
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BAB 3. KERANGKA KONSEP DAN HIPOTESIS PENELITIAN

3.1 Kerangka Konseptual

Faktor Individu
1. Umur
2. Jenis kelamin
3. Status perkawinan
4. Jumlah tanggungan
_5._Masakerja________
| 6. Motivasi
Faktor Organisasi
T. Kepuasan Kerja terdiri dari
! a. Kepuasan terhadap Gaiji
b. Kepuasan terhadap insentjf
: c. Kepuasan terhadap —
] > kondisi kerja
d. Kepuasan terhadap
keamanan kerja -
e. Kepuasan terhadap
hubungan interpersonal
i|  f. Kepuasan ternadap ! s
kesempatan berprestasi !
1 2. Lokasi geografis RS :
' 3. Citra organisasi
Faktor Lingkungan
1. Lapangan kerja _____________ |

2. Organisasi pesaing

Tingkat Loyalitas
Perawat rollstat dan

honorer Terhadap

Organisasi (RS)

Indikator:

a. Turn Over Perawat
b. Rasa memiliki

c. Rasa Bangga

d. Patuh terhadap

peraturan

Keterangan :
Diteliti

Tidak diteliti

Gambar 3.1 Kerangka Konseptual (Taylor dalam Mat§ag)
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Menurut Taylor (Marga, 1999), tingkat loyalitas &ga perawat
dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu faktor individfektor organisasi, dan
faktor lingkungan. Faktor individu dalam hal inird&i atas umur, jenis
kelamin, status perkawinan, jumlah tanggungan, nk&sg, dan motivasi.
Setiap perawat rollstat mempunyai karakteristikviial yang berbeda-beda
dimana hal ini akan sangat mempengaruhi loyalitasydvan terhadap

organisasi.

Faktor organisasi dalam hal ini kepuasan kerjayyendiri atas kepuasan
terhadap gaji, insentif, kondisi kerja, keamanamakérubungan interpersonal,
kesempatan berprestasi; lokasi geografis RS daa oitganisasi. Faktor
organisasi tersebut sangat tergantung kepada istaaskondisi rumah sakit,
sehingga hasil akhirnya dapat mempengaruhi logalkaryawan terhadap
organisasi. Apabila rumah sakit dapat memberikabalem secara finansial
yang memadai, mampu memberikan kondisi kerja yaraman, keamanan
kerja yang terjamin, hubungan kerja yang baik, Iselanemberikan
kesempatan berprestasi serta terus menjaga ciltarbenah sakit selama ini

maka loyalitas perawat dapat terus dijaga begda gebaliknya.

Faktor lingkungan yang terdiri atas lapangan kdga organisasi pesaing.
Faktor yang berasal dari luar ini juga merupakah yaamg mempengaruhi
loyalitas. Apabila lapangan kerja diluar tersedikup banyak dan kondisi
organisasi pesaing lebih menjanjikan maka tentuatapengurangi tingkat
loyalitas perawat pada rumah sakit. Pada faktaefakliiatas tidak semua
diteliti sehingga faktor lingkungan dan beberapaialel seperti motivasi,
lokasi geografis RS, dan citra organisasi tidaleldiit Hal ini dikarenakan

keterbatasan waktu dan tenaga.

3.2 Hipotesis

Terdapat hubungan antara faktor individu (umunisiekelamin, status

perkawinan, jumlah tanggungan, serta masa kerjYakior organisasi yaitu
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kepuasan kerja yang terdiri dari (kepuasan terhaggp insentif, kondisi
kerja, keamanan kerja dan hubungan interpersoraljjah loyalitas perawat

rollstat dan honorer.
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BAB 4. METODE PENELITIAN

4.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini bersifat analitik. Penelitian inirmeasuk jenis penelitian
observasional karena hanya mengamati tanpa merahgréelakuan. Berdasarkan
waktu pelaksanaannya penelitian ini bersdeiss sectionaldimana data yang
menyangkut variabel bebas dan variabel terikat aklmmpulkan dalam waktu

yang sama/ secara simultan (Notoadmodjo, 2002).

4.2 Populasi dan Sampel Penelitian
4.2.1 Populasi

Populasi penelitian ini adalah tenaga perawastailldan honorer RSUD
Dr. Soebandi Jember sebanyak 87 perawat, dimandhumerawat rollstat
sebanyak 22 orang dan perawat honorer sebanyata6§.o
4.2.2 Sampel dan Besar Sampel

Sampel merupakan bagian populasi yang akan ddelit diharapkan bisa
mewakili populasi secara keseluruhan (Arikunto, 004). Karena jumlah
perawat rollstat dan honorer di RSUD Dr. Soebaadikler sebanyak 87 perawat,
maka sampel yang diambil dalam penelitian ini ddaamua individu anggota
populasi yaitu seluruh tenaga perawat rollstat ldamorer RSUD Dr. Soebandi
Jember yang telah memenuhi kriteria tidak sedarigmdanasa cuti. Hal ini
didasarkan pada pendapat Arikunto (2000:120), yaegyatakan:

“ Bahwa untuk sekedar ancer-ancer apabila subyeknyang dari 100

orang maka lebih baik diambil semua sehingga paraliya merupakan

penelitian populasi.”
Berdasarkan wuraian diatas, maka penulis dalam pdriten sampel
menggunakan metode sampling jenuh atau sensus.liBgrignuh atau sensus
adalah teknik penentuan sampel bila semua angggalgsi digunakan sebagai
sampel (Sugiono, 2003:96). Pada saat penelitilkukln ada 7 orang perawat
yang sedang cuti maka jumlah sampel menjadi 80gopanawat, dimana jumlah

perawat rollstat sebanyak 20 orang dan perawairkosebanyak 60 orang.



4.3 Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian dilaksanakan di RSUD Dr. Soebandi Jerdha dilaksanakan
pada bulan Mei — Juni 2006.
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4.4 Variabel, Definisi Operasional dan Cara Pengukran

4.4.1

Variabel

Dalam penelitian ini penulis menggunakan dua batipenelitian yaitu:

Variabel Bebas

Faktor-faktor yang berhubungan dengan tingkat ltasltenaga perawat

rollstat dan honorer yang meliputi: umur, jenisakein, status perkawinan,

jumlah tanggungan, masa kerja, kepuasan terhadsgip i(gentif, kondisi

kerja, keamanan kerja, dan hubungan interpersonal).

Variabel Terikat: loyalitas perawat rollstat dambrer.

4.4.2 Definisi Operasional dan Cara Pengukuran
No Variabel Definisi Operasional Skala Teknik Perolehan Data, Alat Ukur
Dan indikator Data dan Skor
1. Umur Umur  responden (perawatOrdinal Wawancara dengan  bantuan
rolistat dan honorer) pada saat kuesioner.
penelitian  berlangsung yang Kategori:
terhitung mulai tahun ini dengan 1. Umur responders< 35 tahun
pembulatan tahun. pada tahun ini.
2. Umur responderx> 35 tahun
pada tahun ini.
2. Jenis Kelamin Jenis kelamin yang dimiliki Nominal =~ Wawancara dengan bantuan
responden (perawat rollstsat dan kuesioner.
honorer), yang tertulis pada Kategori:
1. Perempuan
2. Laki-laki
3. Status Keadaan status perkawinarNominal =~ Wawancara dengan bantuan
perkawinan responden (perawat rollstat dan kuesioner.
honorer). Kategori:
KTP. 1. Sudah kawin

2. Belum kawin
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tambahan yang berupa

pelayanan di rumah sakit.

Indikator insentif:

1. Ketepatan waktu pemberian
insentif sesuai  peraturan
rumah sakit.

jasa

2. Keadilan dalam pemberian
insentif,

No Variabel Definisi Operasional Skala Teknik Perolehan Data, Alat Ukur
Dan indikator Data dan Skor
4. Jumlah Jumlah anggota keluarga yan@rdinal Wawancara dengan bantuan
tanggungan  ditanggung biaya hidupnya oleh kuesioner.
responden (perawat rollstat dan Kategori:
honorer), termasuk suami, istri, 1. Jumlah tanggungan 0-1 orang.
anak dan sanak saudara. 2. Jumlah tanggungan 2-3 orang.
3. Jumlah tanggungan4 orang.
5. Masa kerja Lama  responden (perawaOrdinal Wawancara dengan bantuan
rolistat dan honorer) selama kuesioner.
bekerja di RSUD Dr. Soebandi. Kategori:
1. Masa kerja< 5 tahun.
2. Masa kerja > 5 tahun.
6. Kepuasan Perasaan puas responden
Kerja  yang terhadap beberapa komponen
terdiri dari: kerja yang terdiri dari:
a.Kepuasan Penghasilan berupa uang tundbrdinal Wawancara menggunakan
Terhadap yang diterima sebagai balas jasa kuesioner dengan teknik skoring.
Gaji responden (perawat rollstat dan
honorer) tiap bulannya.
Indikator dari gaiji: Skor indikator 1, 2, 3 dan 4:
1. Kesesuaian gaji  dengan 1 = sangat tidak sesuai
tingkat kemampuan 2 =tidak sesuai
responden dalam bekerja. 3 = sesuai
2. Kesesuaian gaji dengan gaji 4 = sangat sesuai
perawat lain di rumah sakit
yang sama.
3. Kesesuaian gaji dengan gaji
perawat lain di rumah sakit
lain.
4. Kesesuaian gaji dengan
peraturan perundang-
undangan yang  berlaku
mengenai Upah Minimum
Kota/ Kabupaten (UMK).
b.Kepuasan Penghasilan yang diterima Ordinal Wawancara menggunakan
Terhadap responden disamping gaji, tetapi kuesioner dengan teknik skoring.
Insentif penghasilan ini bersifat

Skor indikator 1:

1 = sangat tidak tepat
2 = tidak tepat

3 = tepat

4 = sangat tepat

Skor indikator 2:

1 = sangat tidak adil
2 = tidak adil

3 = adil

4 = sangat adil




35

No Variabel Definisi Operasional Skala Teknik Perolehan Data, Alat Ukur
Dan indikator Data dan Skor
3. Peranan insentif  dalam Skor indikator 3:
meningkatkan motivasi 1 = sangat tidak berperan
bekerja. 2 =tidak berperan
3 = berperan
4 = sangat berperan
c.Kepuasan Kenyamanan suasana kerja yan@rdinal Wawancara menggunakan
Terhadap  dirasakan oleh responden kuesioner dengan teknik skoring.
Kondisi (perawat rollstat dan honorer).
kerja Indikator kondisi kerja: Skor indikator 1, 2, 3 dan 4:
1. Kenyamanan akan kebersihan 1 = sangat tidak nyaman
di tempat kerja. 2 =tidak nyaman
2. Kenyamanan akan ventilasi 3 = nyaman
udara di tempat kerja. 4 = sangat nhyaman
3. Kenyamanan akan
pencahayaan pada siang hari.
4. Kenyamanan akan
pencahayaan pada malam
hari.
d.Kepuasan Perasaan tidak takut dan tentrar®rdinal Wawancara menggunakan
Terhadap yang dirasa oleh responden kuesioner dengan teknik skoring.
Keamanan (perawat rollstat dan honorer)
kerja dalam bekerja.
Indikator keamanan kerja: Skor indikator 1, 2, dan 3:
1. Keamanan diri di tempat 1 = sangat tidak aman
kerja responden. 2 =tidak aman
2. Keamanan harta pribadi di 3 =aman
tempat kerja responden. 4 = sangat aman
3. Keamanan dengan adanya
jaminan tidak akan
mengalami PHK selama
menunjukkan prestasi kerja
(keamanan psikologis).
e.Kepuasan Hubungan interaksi responderOrdinal Wawancara menggunakan
Terhadap  (perawat rollstat dan honorer) di kuesioner dengan teknik skoring.
Hubungan tempat kerja.
interperson Indikator: Skor indikator 1, 2 dan 3:
al 1. Hubungan responden dengan 1 = sangat tidak baik

sesama rekan kerja (sesama
perawat).

2. Hubungan responden dengan
sesama karyawan di RSUD
Dr. Soebandi.

3. Hubungan responden dengan
atasannya di tempat kerja.

2 =tidak baik
3 = baik
4 = sangat baik
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No Variabel Definisi Operasional Skala Teknik Perolehan Data, Alat Ukur
Dan indikator Data dan Skor
7. Loyalitas Kesetiaan dan kepatuharOrdinal Wawancara menggunakan
responden (perawat rollstat dan kuesioner dengan teknik skoring.
honorer).
Indikator: Skor untuk indikator 1:
1. Rasa memiliki yang 1 = sangat tidak peduli
ditunjukkan dengan 2 =tidak peduli
kepedulian terhadap kondisi 3 = peduli

dan keadaan rumah sakit.

Rasa bangga responden
karena bekerja di RSUD Dr.
Soebandi Jember.

. Keinginan responden untuk

pindah bekerja dari RSUD
Dr. Soebandi Jember.

Sikap  responden untuk

mematuhi peraturan RSUD

Dr. Soebandi meliputi:

a. Ketepatan waktu datang
responden dalam bekerja.

b. Ketepatan waktu pulang
responden dalam bekerja.

c. Kesesuaian seragam
yang digunakan
responden selama

bekerja dengan peraturan
yang telah ditentukan.

d. Penggunaan tanda
pengenal selama bekerja.

4 = sangat peduli

Skor untuk indikator 2:

1 = sangat tidak bangga
2 =tidak bangga

3 = bangga

4 = sangat bangga

Skor indikator 3:

1 = sangat ingin

2 =ingin

3 =tidak ingin

4 = sangat tidak ingin

Observasi menggunakan lembar
observasi dengan teknik skoring.
Skor indikator 4:
a.l = bila datang tepat waktu.
0 = bila datang terlambat.
b.1 = bila pulang tepat waktu.
0 = bila pulang sebelum waktu.
c.1 = memakai seragam sesuai
peraturan.
0 = tidak memakai seragam
yang sesuai peraturan.
d.1 = bila menggunakan tanda
pengenal.
0 = bila tidak menggunaka
tanda pengenal.
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Cara Penilaian Variabel:

1. Kepuasan terhadap gaji ini diketahui dari 4 peramy yaitu pertanyaan pada
kuesioner nomor 6-9.
Skor indikator 1, 2, 3 dan 4:

1. Sangattidak sesuai : 1
2. Tidak sesuai 22
3. Sesuai : 3
4. Sangat sesuai D 4

Skor tiap jawaban dari responden dijumlahkan dasing-masing pertanyaan
dan dibandingkan dengan jumlah jawaban yang dikarag4 x 4 = 16),
kemudian dikalikan 100% dan hasilnya berupa present

Rumus yang digunakan sebagai berikut:

SP
N=—— x100%
SM
Keterangan:

N = Nilai yang didapat

SP = Skor yang didapat

SM= Skor tertinggi (16)

(Arikunto, 1993)

Hasil prosentase untuk variabel kepuasan terhadsip djinterpretasikan

dengan menggunakan kriteria kuantitatif, jika mexaddasil:

Prosentase Keterangan
> 75% Sangat puas

51 - 75% Puas

26 — 50% Tidak puas
< 25% Sangat tidak puas

Sumber : Arikunto, 1993

2. Kepuasan terhadap insentif ini diketahui dari 3gmeraan, yaitu pertanyaan
pada kuesioner nomor 10 — 12.
Skor indikator 1 :
a. Sangat tidak tepat 1
b. Tidak tepat 2
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c. Tepat 3
d. Sangat tepat 4
Skor indikator 2:

a. Sangat tidak adil 01
b. Tidak adil 12
c. Adil 03
d. Sangat adil 4

Skor indikator 3:

a. Sangat tidak berperan : 1

b. Tidak berperan 2
c. Berperan 3
d. Sangat berperan 4

Skor jawaban dari responden dijumlahkan dari masiaging pertanyaan dan
dibandingkan dengan jumlah jawaban yang diharapkan3 = 12), kemudian
dikalikan 100% dan hasilnya berupa prosentase.|Hassentase untuk
variabel kepuasan terhadap pemberian insentif,tedpretasikan dengan

menggunakan kriteria kuantitatif, jika mendapatilhas

Prosentase Keterangan
> 75% Sangat puas

51 -75% Puas

26 — 50% Tidak puas
< 25% Sangat tidak puas

Sumber : Arikunto, 1993

. Kepuasan terhadap kondisi kerja ini diketahui déripertanyaan, yaitu
pertanyaan pada kuesioner nomor 13 — 16.

Skor indikator 1, 2, 3 dan 4:

1. Sangat tidak nyaman

2. Tidak nyaman

3. Nyaman

4. Sangat nyaman

Skor tiap jawaban dari responden dijumlahkan dasing-masing pertanyaan
dan dibandingkan dengan jumlah jawaban yang dikarag4 x 4 = 16),

kemudian dikalikan 100% dan hasilnya berupa presentHasil prosentase



39

untuk variabel kepuasan terhadap kondisi kerjantelipretasikan dengan

menggunakan kriteria kuantitatif, jika mendapatilhas

Prosentase Keterangan
> 75% Sangat puas

51 -75% Puas

26 — 50% Tidak puas
< 25% Sangat tidak puas

Sumber : Arikunto, 1993.

. Kepuasan terhadap keamanan kerja ini diketahui 8lgpertanyaan, yaitu
pertanyaan pada kuesioner nomor 17 — 19.

Skor indikator 1, 2 dan 3:

1. Sangat tidak aman

2. Tidak aman

3. Aman

4, Sangat aman

Skor tiap jawaban dari responden dijimlahkan dasimg-masing pertanyaan
dan dibandingkan dengan jumlah jawaban yang dikarag4 x 3 = 12),

kemudian dikalikan 100% dan hasilnya berupa prasen Hasil prosentase
untuk variabel kepuasan terhadap keamanan keijggeigiretasikan dengan

menggunakan kriteria kuantitatif, jika mendapatilhas

Prosentase Keterangan
> 75% Sangat puas

51 -75% Puas

26 — 50% Tidak puas
<25% Sangat tidak puas

Sumber : Arikunto, 1993

. Kepuasan terhadap hubungan interpersonal ini diketdari 3 pertanyaan,
yaitu pertanyaan pada kuesioner nomor 20 — 22.

Skor indikator 1, 2 dan 3:

1. Sangat tidak baik

2. Tidak baik

3. Baik

4. Sangat baik

Skor tiap jawaban dari responden dijumlahkan dasing-masing pertanyaan

dan dibandingkan dengan jumlah jawaban yang dikarag4 x 3 = 12),
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kemudian dikalikan 100% dan hasilnya berupa pr@sentHasil prosentase
untuk variabel kepuasan terhadap hubungan intempeksdiinterpretasikan

dengan menggunakan kriteria kuantitatif, jika meraddnasil :

Prosentase Keterangan
> 75% Sangat puas

51 -75% Puas

26 — 50% Tidak puas
< 25% Sangat tidak puas

Sumber : Arikunto, 1993

6. Loyalitas perawat rollstat dan honorer terhadapatursakit menggunakan 4
indikator ini diketahui dengan pertanyaan dari kuesr sebanyak 6
pertanyaan (nomor 23 — 28) dari indikator 1 , 2 danserta observasi
menggunakagheck listsebanyak 4 item dari indikator nomor 4.
Skor jawaban dari seluruh pertanyaan (kuesionerottservasi) dijumlahkan
dari masing-masing pertanyaan dan dibandingkan afejgmlah jawaban
yang diharapkan, kemudian dikalikan 100% dan hgailoerupa prosentase.
Hasil prosentase untuk variabel loyalitas, diintetpsikan dengan

menggunakan kriteria kuantitatif, jika mendapatlhas

Prosentase Keterangan
> 75% Sangat loyal

51 - 75% Loyal

26 — 50% Tidak loyal
< 25% Sangat tidak loyal

Sumber : Arikunto, 1993

4.5 Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data
Pengambilan data primer menggunakan teknik wawanoarstruktur
menggunakan instrument lembar kuesioner dan lembsgervasi menggunakan

check listpada perawat yang menjadi sampel saat jam kerja.
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4.6 Alur Penelitian

fedasi

Semua perawat rollstat dan
honorer RSUD Boebandi

U

Penentuan sampelgganakan
Metode Sampling Jenuh (Sensus)

Iyt

Pengumpulan data
e |Instrumen ; Kuesioner
dan Obsesi

Ll

Analisa data Chi Square

L

Hasil Penelitian

Gambar 4.1 Alur Penelitian

4.7 Teknik Analisis Data

Hasil pengumpulan data disajikan dengan tabel iblistr frekuensi
kemudian dibuat tabulasi silang. Analisis statistigunakan untuk mengetahui
adanya hubungan antar variabel, maka digunakaistdtaton parametrik ujChi
Squaredengan tingkat kepercayaan 95%. Pengambilan keputanalisis data
jika P < 0,05, maka HO ditolak. Artinya kedua vagatidak saling bebas atau ada
hubungan antara faktor individu meliputi umur, gekelamin, status perkawinan,
jumlah tanggungan, masa kerja; dan faktor organisediputi kepuasan kerja
yang terdiri dari kepuasan terhadap (gaji, insekthdisi kerja, keamanan kerja,
dan hubungan interpersonal) dengan loyalitas pdrawaidstat dan honorer.

Perhitungan dilakukan dengan komputer progsaftwareSPSS.
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BAB 5. HASIL PENELITIAN

5.1 Gambaran Responden
5.1.1 Karakteristik Responden Di RSUD Dr. Soebdednber

Pengambilan data melalui wawancara dengan barkuasioner oleh
semua perawat rollstat dan honorer sebanyak &maé&r Tenaga perawat yang
berstatus rollstat sebanyak 20 orang dan yangabesshonorer 60 orang.
a. Jenis Kelamin Responden

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi mes$@o menurut jenis
kelamin selengkapnya dapat dilihat pada tabel 5.1
Tabel 5.1 Distribusi Responden Menurut Jenis KetaBii RSUD Dr. Soebandi

Jember.
No Jenis Kelamin Rollstat Honorer Total
Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Laki-laki 7 35 24 40 31 38,75
2. Perempuan 13 65 36 60 49 61,25
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.1 tersebut dapat dilihat bahwa daseke&uhan perawat yang
menjadi responden yang terbanyak adalah responeéegad jenis kelamin
perempuan yaitu sebesar 49 responden (61,25%).

b. Umur Responden

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi @0 menurut umur
selengkapnya dapat dilihat pada Tabel 5.2
Tabel 5.2 Distribusi Responden Menurut Umur Di RSDID Soebandi Jember.

No Umur Rollstat Honorer Total
Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. <35tahun 19 95 51 85 70 87,5
2.  >35tahun 1 5 9 15 10 12,5
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.2 tersebut dapat dilihat bahwa daseke&ruhan perawat yang
menjadi responden yang terbanyak adalah respondegad umur 35 tahun
yaitu sebanyak 70 responden (87,5%).
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c. Status Perkawinan Responden
Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi med@o menurut status
perkawinan selengkapnya dapat dilihat pada TaBel 5.

Tabel 5.3 Distribusi Responden Menurut Status Réren Di RSUD Dr.
Soebandi Jember.

No Status Perkawinan Rollstat Honorer Total
Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Belum kawin 9 45 28 46,7 37 46,25
2.  Sudah kawin 11 55 32 53,3 43 53,73
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.3 tersebut dapat dilihat bahwa daseke&ruhan perawat yang
menjadi responden yang terbanyak adalah respondeg gudah kawin yaitu
sebanyak 43 responden (53,73%).

d. Jumlah Tanggungan Responden

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi reg@o menurut jumlah

tanggungan selengkapnya dapat dilihat pada Tadel 5.

Tabel 5.4 Distribusi Responden Menurut Jumlah Tanggn Keluarga Di RSUD
Dr. Soebandi Jember.

No Jumlah tanggungan Rollstat Honorer Total
Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. 0-1orang 12 60 42 70 54 67,5
2. >2orang 8 40 18 30 26 32,5
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.4 tersebut dapat dilihat bahwa dasekuruhan perawat yang
menjadi responden yang terbanyak adalah respondeg mmnempunyai jumlah
tanggungan antara 0-1 orang yaitu sebanyak 54mdspq67,5%).

e. Masa Kerja Responden
Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi med@o menurut Masa

Kerja selengkapnya dapat dilihat pada Tabel 5.5

Tabel 5.5 Distribusi Responden Menurut Masa KerjaRBUD Dr. Soebandi
Jember.
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No Masa kerja Rollstat Honorer Total
Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. <5tahun 16 80 46 76,7 62 77,5
2.  >5tahun 4 20 14 23,3 18 22,5
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.5 tersebut dapat dilihat bahwa dasekuruhan perawat yang
menjadi responden yang terbanyak adalah resporetegad masa ker@5 tahun
yaitu sebanyak 62 responden (77,5%).

5.1.2 Kepuasan Kerja Di RSUD Dr. Soebandi Jember.

Kepuasan kerja responden meliputi:

a. Kepuasan Terhadap Gaji.

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi aegen menurut

kepuasan terhadap gaji yang diterima selengkapagatdlilihat pada tabel 5.6

Tabel 5.6 Distribusi Responden Menurut Kepuasahddap Gaji Di RSUD Dr.
Soebandi Jember.

No Kepuasan Terhadap Rollstat Honorer Total
Gaji Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Sangat Puas - - - - - -
2. Puas 17 85 4 6,7 21 26,25
3. Tidak Puas 3 15 56 93,3 59 73,75
4. Sangat Tidak Puas - - - - - -
Total 20 100 60 100 80 100

SumberData Primer, 2006.

Dari tabel 5.6 tersebut dapat dilihat bahwa dasekuruhan perawat yang
menjadi responden, pada perawat rollstat yang ngedaadalah responden yang
puas terhadap gaji yang diterima yaitu sebanyake$pgonden (85%) sedangkan
pada perawat honorer yang terbanyak adalah resporaaey tidak puas terhadap
gaji yang diterima yaitu sebanyak 56 responder8{a3,

b. Kepuasan Terhadap Insentif.

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi aegen menurut
kepuasan terhadap insentif yang diterima selengkaplapat dilihat pada tabel
5.7

Tabel 5.7 Distribusi Responden Menurut Kepuasamddap Insentif Di RSUD
Dr. Soebandi Jember.
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No Kepuasan Terhadap Rollstat Honorer Total
Insentif Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Sangat Puas - - - - - -
2. Puas 13 65 43 71,7 56 70
3. Tidak Puas 7 35 17 28,3 24 30
4. Sangat Tidak Puas - - - - - -
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.7 tersebut dapat dilihat bahwa dasekuruhan perawat yang
menjadi responden, pada perawat rollstat yang ngedéaadalah responden yang
puas terhadap insentif yang diterima yaitu sebadatesponden (65%) dan pada
perawat honorer yang terbanyak adalah respondeg j&gya puas terhadap
insentif yang diterima yaitu sebanyak 43 respor(@ér/%).

c. Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja.

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi aegen menurut
kepuasan terhadap kondisi kerja yang dirasakamged@nya dapat dilihat pada
tabel 5.8

Tabel 5.8 Distribusi Responden Menurut Kepuasamddap Kondisi Kerja Di
RSUD Dr. Soebandi Jember.

No Kepuasan Terhadap Rollstat Honorer Total
Kondisi Kerja Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Sangat Puas - - - - - -
2. Puas 12 60 36 60 48 60
3. Tidak Puas 8 40 24 40 32 40
4. Sangat Tidak Puas - - - - - -
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.8 tersebut dapat dilihat bahwa dasekuruhan perawat yang
menjadi responden, pada perawat rollstat yang ngedékaadalah responden yang
puas terhadap kondisi kerja yang dirasakan yaibarsgk 12 responden (60%)
dan pada perawat honorer yang terbanyak adalatorrésp yang juga puas
terhadap kondisi kerja yang dirasakan yaitu sedaBgaesponden (60%).
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d. Kepuasan Terhadap Keamanan Kerja.

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi aegen menurut
kepuasan terhadap keamanan kerja yang dirasakangkapnya dapat dilihat
pada tabel 5.9

Tabel 5.9 Distribusi Responden Menurut Kepuasahdaap Keamanan Kerja Di
RSUD Dr. Soebandi Jember.

No Kepuasan Terhadap Rollstat Honorer Total
Keamanan Kerja ~ Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Sangat Puas - - - - - -
2. Puas 17 85 6 10 23 28,75
3. Tidak Puas 3 15 54 90 57 71,25
4. Sangat Tidak Puas - - - - - -
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.9 tersebut dapat dilihat bahwa dasekuruhan perawat yang
menjadi responden, pada perawat rollstat yang ngedéaadalah responden yang
puas terhadap keamanan kerja yang dirasakan ydiangak 17 responden (85%)
sedangkan pada perawat honorer yang terbanyakhadedpaonden yang tidak
puas terhadap keamanan kerja yang dirasakan yaliangak 54 responden
(90%).

e. Kepuasan Terhadap Hubungan Interpersonal.

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadi aeden menurut
kepuasan terhadap hubungan interpersonal yangakinasselengkapnya dapat
dilihat pada tabel 5.10

Tabel 5.10 Distribusi Responden Menurut Kepuasarhddap Hubungan
Interpersonal Di RSUD Dr. Soebandi Jember.

No Kepuasan Terhadap Rollstat Honorer Total
Hubungan Interpersonal Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Sangat Puas - - - - - -
2. Puas 12 60 49 81,7 61 76,25
3. Tidak Puas 8 40 11 18,3 19 23,75
4. Sangat Tidak Puas - - - - - -
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.10 tersebut dapat dilihat bahwa Keseluruhan perawat yang
menjadi responden, pada perawat rollstat yang ngedéaadalah responden yang
puas terhadap hubungan interpersonal yang dirasakdtn sebanyak 12
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responden (60%) dan pada perawat honorer yangnigkaadalah responden
yang juga puas terhadap hubungan interpersonaldieagpkan yaitu sebanyak 49
responden (81,7%).

5.3 Tingkat Loyalitas Tenaga Perawat Rollstat Dan ldnorer

Adapun distribusi tenaga perawat yang menjadios$pn menurut tingkat
loyalitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel.5.1
Tabel 5.11 Distribusi Responden Menurut Tingkatdliags RSUD Dr. Soebandi.

No Tingkat Loyalitas Rollstat Honorer Total
Jumlah % Jumlah % Jumlah %
1. Sangat Loyal 7 35 13 21,67 20 25
2.  Loyal 10 50 32 53,33 42 52,5
3. Tidak Loyal 3 15 15 25 18 22,5
4. Sangat Tidak Loyal - - - - - -
Total 20 100 60 100 80 100

Sumber: Data Primer, 2006.

Dari tabel 5.11 tersebut dapat dilihat bahwa desekuruhan perawat yang
menjadi responden, pada perawat rollstat yangl leghanyak 10 responden
(50%) dan pada perawat honorer yang loyal sebaBgakesponden (53,33%).
Sehingga dapat disimpulkan bahwa dari keseluruleaawat rollstat dan honorer
yang menjadi responden sebagian besar loyal teplradaah sakit.

5.4 Faktor-Faktor Yang Berhubungan Dengan LoyalitasTenaga Perawat
Rollstat dan Honorer RSUD Dr. Soebandi Jember.
5.4.1 Faktor Individu Yang Berhubungan Dengan LibgalPerawat Rollstat
a. Hubungan Jenis Kelamin Dengan Loyalitas Per&ue#stat.
Data jenis kelamin perawat rollstat dibedakan meir? macam yaitu laki-
laki dan perempuan. Selengkapnya dapat dilihat femi 5.12.

Tabel 5.12 Distribusi Frekuensi Hubungan Jenis ialaPerawat rollstat Dengan
Tingkat Loyalitas.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Jenis Kelamin | Laki-laki 4 (20%) 3 (15%) 7 (35%)
Perempuan 4 (20%) 9 (45%) 13 (65%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.
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Tabel 5.12 menunjukkan bahwa dari 13 responden pangnis kelamin
perempuan, 9 responden loyal dan 4 responden lajak Sedangkan dari 7
responden dengan jenis kelamin laki-laki, 3 resparidyal dan 4 responden tidak
loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95% & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,356 sehingga
karena P > 0,05 maka dapat disimpulkan tidak adautgan yang signifikan
antara jenis kelamin dengan tingkat loyalitas resa. (Lampiran 4).

b. Hubungan Umur Dengan Loyalitas Perawat Rollstat.

Data golongan umur dibedakan menjadi 2 macam yaitur< 35 tahun

dan > 35 tahun. Selengkapnya dapat dilihat padelEab3.

Tabel 5.13 Distribusi Frekuensi Hubungan Umur PatawRollstat Dengan
Tingkat Loyalitas.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Umur < 35 tahun 7 (35%) 12 (60%) 19 (95%)
> 35 tahun 1 (5%) - 1 (5%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.13 menunjukkan bahwa dari 19 responden ymmgmur< 35
tahun, 12 responden loyal dan 7 responden tidalkl.logedangkan dari 1
responden yang berumur > 35 tahun, 1 respondénlbgal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95% & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,400 sehingga
karena P > 0,05 maka dapat disimpulkan tidak adautgan yang signifikan
antara umur dengan tingkat loyalitas respondemmfliaan 4).

c. Hubungan Status Perkawinan Dengan LoyalitasnReraollstat.
Data status perkawinan dibedakan menjadi 2 macato pelum kawin

dan sudah kawin. Selengkapnya dapat dilihat pablelal4
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Tabel 5.14 Distribusi Frekuensi Hubungan Statuk#&®einan Perawat Rollstat
Dengan Tingkat Loyalitas.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Status Belum Kawin 1 (5%) 8 (40%) 9 (45%)
Perkawinan Sudah Kawin 7 (35%) 4 (20%) 11 (55%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.14 menunjukkan bahwa dari 9 responden ymhgm kawin 8
responden loyal dan 1 responden tidak loyal. Sddangari 11 responden yang
sudah kawin, 4 responden loyal dan 7 respondek kiyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95%. & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,028 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubupgag signifikan antara
status perkawinan dengan tingkat loyalitas respondempiran 4).

d. Hubungan Jumlah Tanggungan Dengan LoyalitasnReiRollstat.

Data jumlah tanggungan dibedakan menjadi 2 katsgatu 0-1 orang

dan> 2 orang. Selengkapnya dapat dilihat pada Tab#él 5.1

Tabel 5.15 Distribusi Frekuensi Hubungan Jumlahggangan Perawat Rollstat
Dengan Tingkat Loyalitas.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Jumlah 0-1 orang 6 (30%) 6 (30%) 12 (60%)
Tanggungan > 2 orang 2 (10%) 6 (30%) 8 (40%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.15 menunjukkan bahwa dari 12 responden yaegpunyai
jumlah tanggungan 0-1 orang sebanyak 6 respondeah dan 6 responden tidak
loyal. Sedangkan dari 8 responden yang mempunyalaju tanggungarer 2
orang, 6 responden loyal dan 2 responden tidaKk.loya

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunajkahi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95%: € 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,373 sehingga
karena P > 0,05 maka dapat disimpulkan tidak adautgan yang signifikan

antara jumlah tanggungan dengan tingkat loyalgapaonden. (Lampiran 4).
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e. Hubungan Masa Kerja Dengan Loyalitas Perawdstal
Data masa kerja dibedakan menjadi 2 kategoruyaib tahun dan > 5
tahun. Selengkapnya dapat dilihat pada Tabel 5.16.

Tabel 5.16 Distribusi Frekuensi Hubungan Masa Kegaawat Rollstat Dengan
Tingkat Loyalitas Total.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Masa Kerja <5 tahun 6 (30%) 10 (50%) 16 (80%)
> 5 tahun 2 (10%) 2 (10%) 4 (20%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.16 menunjukkan bahwa dari 16 respondenatentsa kerjg 5
tahun, sebanyak 10 responden loyal dan 6 respdigdnloyal. Sedangkan dari 4
responden dengan masa kerja > 5 tahun, 2 respdoyidrdan 2 responden tidak
loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95% & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 1,000 sehingga
karena P > 0,05 maka dapat disimpulkan tidak adaumgan yang signifikan
antara masa kerja dengan tingkat loyalitas resporitampiran 4).

5.4.2 Faktor Organisasi Yang Berhubungan Dengamlitag Perawat Rollstat.

Faktor organisasi yang berasal dari dalam organigmpat responden
selama ini bekerja, dapat meliputi kepuasan kegagyterdiri dari kepuasan
terhadap (gaji, insentif, kondisi kerja, keamanaerj&k dan hubungan
interpersonal).

a. Hubungan Kepuasan Terhadap Gaji Dengan Tingkat litagaPerawat
Rollstat.
Hasil analisis data tentang hubungan kepuasan daphaaji dengan

tingkat loyalitas dapat dilihat pada tabel 5.17.
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Tabel 5.17 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarnhddap Gaji Dengan
Tingkat Loyalitas Perawat Rollstat.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan Tidak Puas 3 (15%) - 3 (15%)
Terhadap Gaji Puas 5 (25%) 12 (60%) 17 (85%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.17 menunjukkan bahwa dari 3 responden yagrgsa tidak puas
terhadap gaji yang diterima, sebanyak 3 resporidak toyal. Sedangkan dari 17
responden yang merasa puas terhadap gaji yangrditet2 responden loyal dan
5 responden tidak loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95%: € 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,049 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubupgag signifikan antara
kepuasan terhadap gaji yang diterima dengan tind&galitas responden.
(Lampiran 4).

b. Hubungan Kepuasan Terhadap Insentif Dengan Tingksgalitas Perawat
Rollstat.

Hasil analisis data tentang hubungan kepuasandmphasentif dengan

tingkat loyalitas dapat dilihat pada tabel 5.18.

Tabel 5.18 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarhddap Insentif Dengan
Tingkat Loyalitas Perawat Rollstat.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan TerhadapTidak Puas 6 (30%) 1 (5%) 7 (35%)
Insentif Puas 2 (10%) 11 (55%) 13 (65%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.18 menunjukkan bahwa dari 13 responden yaegasa puas
terhadap insentif yang diterima, sebanyak 11 red@oroyal dan 2 responden
tidak loyal. Sedangkan dari 7 responden yang radrdak puas terhadap insentif
yang diterima, 1 responden loyal dan 6 respondierk tioyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan

tingkat kepercayaan 95%: € 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,004 sehingga
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karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubuggag signifikan antara
kepuasan terhadap insentif yang diterima dengagkdinloyalitas responden.
(Lampiran 4).
c. Hubungan Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja Denganalitag Perawat
Rollstat.
Hasil analisis data tentang hubungan kepuasan d&ph&ondisi kerja
dengan tingkat loyalitas dapat dilihat pada tab&d5

Tabel 5.19 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarnddap Kondisi Kerja
Dengan Tingkat Loyalitas Perawat Rollstat.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan Terhada‘pTidak Puas 6 (30%) 2 (10%) 8 (40%)
Kondisi Kerja Puas 2 (40%) 10 (50%) 12 (60%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.19 menunjukkan bahwa dari 12 responden yaegasa puas
terhadap kondisi kerja yang dirasakan, sebanyakresponden loyal dan 2
responden tidak loyal. Sedangkan dari 8 responderg ynerasa tidak puas
terhadap kondisi kerja yang dirasakan, 2 respomholal dan 6 responden tidak
loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95% & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,019 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubuggag signifikan antara
kepuasan terhadap kondisi kerja yang dirasakan ateningkat loyalitas
responden. (Lampiran 4).

d. Hubungan Kepuasan Terhadap Keamanan Kerja Denggalitas Perawat
Rollstat.

Hasil analisis data tentang hubungan kepuasandaphKeamanan kerja

dengan tingkat loyalitas dapat dilihat pada taki205
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Tabel 5.20 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarnddap Keamanan Kerja
Dengan Tingkat Loyalitas Perawat Rollstat.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan TerhadapTidak Puas 3(15%) 0 (0%) 3 (15%)
Keamanan Kerja a‘ Puas 5 (25%) 12 (60%) 17 (85%)
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20(100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.20 menunjukkan bahwa dari 17 responden yaegasa puas
terhadap keamanan kerja yang dirasakan, sebanyaksp®dnden loyal dan 5
responden tidak loyal. Sedangkan dari 3 responderg ymerasa tidak puas
terhadap keamanan kerja yang dirasakan 3 respaoiddérioyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95%: € 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,049 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubupgag signifikan antara
kepuasan terhadap keamanan kerja yang dirasakagametmgkat loyalitas
responden. (Lampiran 4).

e. Hubungan Kepuasan Terhadap Hubungan Interpersoealgdh Tingkat
Loyalitas Perawat Rollstat.

Hasil analisis data tentang hubungan kepuasan daphahubungan

interpersonal dengan tingkat loyalitas dapat dilgeda tabel 5.21.

Tabel 5.21 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarhddap Hubungan
Interpersonal Dengan Tingkat Loyalitas Perawat $atl

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan TerhadapTidak Puas 6 (30%) 2 (10%) 8 (40%)
Hubungan Puas 2 (10%) 10 (50%) 12 (60%)
Interpersonal
Jumlah 8 (40%) 12 (60%) 20(100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.21 menunjukkan bahwa dari 12 responden yaegasa puas
terhadap hubungan interpersonal yang dirasakamngak 10 responden loyal
dan 2 responden tidak loyal. Sedangkan dari 8 refggoyang merasa tidak puas
terhadap hubungan interpersonal yang dirasakanesponden loyal dan 6

responden tidak loyal.
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Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95%: € 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,019 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubupgag signifikan antara
kepuasan terhadap hubungan interpersonal yang ak#&as dengan tingkat
loyalitas responden. (Lampiran 4).

5.4.3 Faktor Organisasi Yang Berhubungan Dengalitag Perawat Honorer.
Faktor organisasi yang berasal dari dalam orgartsampat responden selama

ini bekerja, dapat meliputi kepuasan kerja yanglitedari kepuasan terhadap

(gaji, insentif, kondisi kerja, keamanan kerja tiabungan interpersonal).

a. Hubungan Kepuasan Terhadap Gaji Dengan Tingkat litagaPerawat
Honorer.

Hasil analisis data tentang hubungan kepuasan dapha@aji dengan
tingkat loyalitas dapat dilihat pada tabel 5.22.

Tabel 5.22 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasanhddap Gaji Dengan
Tingkat Loyalitas Perawat Honorer.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan Tidak Puas 13 (21,7%) 43 (71,7%) 56 (93,3%)
Terhadap Gaji Puas 2 (3,3%) 2 (3,3%) 4 (6,7%)
Jumlah 15 (25%) 45 (75%) 60 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.22 menunjukkan bahwa dari 56 responden yergsa tidak puas
terhadap gaji yang diterima, sebanyak 43 respotaj@h dan 13 responden tidak
loyal. Sedangkan dari 4 responden yang merasatetiesdap gaji yang diterima,

2 responden loyal dan 2 responden tidak loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunajkahi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95% & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,258 sehingga
karena P > 0,05 maka dapat disimpulkan tidak adautgan yang signifikan
antara kepuasan terhadap gaji yang diterima detiggkat loyalitas responden.

(Lampiran 4).
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b. Hubungan Kepuasan Terhadap Insentif Dengan Tingksgalitas Perawat
Honorer.
Hasil analisis data tentang hubungan kepuasandaphasentif dengan
tingkat loyalitas dapat dilihat pada tabel 5.23.

Tabel 5.23 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarhddap Insentif Dengan
Tingkat Loyalitas Perawat Honorer.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan TerhadapTidak Puas 8 (13,3%) 9 (15%) 17 (28,3%)
Insentif Puas 7 (11,7%) 36 (60%) 43 (71,7%)
Jumlah 15 (21,3%) 45 (78,8%) 60 (100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.23 menunjukkan bahwa dari 43 responden yaegasa puas
terhadap insentif yang diterima, sebanyak 36 redp@oroyal dan 7 responden
tidak loyal. Sedangkan dari 17 responden yang ragmak puas terhadap insentif
yang diterima, 9 responden loyal dan 8 respondierk tioyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95% & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,021 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubuggag signifikan antara
kepuasan terhadap insentif yang diterima dengagkdinloyalitas responden.
(Lampiran 4).

c. Hubungan Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja Denganalitag Perawat
Honorer.

Hasil analisis data tentang hubungan kepuasan d&ph&ondisi kerja

dengan tingkat loyalitas dapat dilihat pada tati&45

Tabel 5.24 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarhddap Kondisi Kerja
Dengan Tingkat Loyalitas Perawat Honorer.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan TerhadapTidak Puas 2 (3,3%) 22 (36,7%) 24 (40%)
Kondisi Kerja Puas 13 (21,7%) 23 (38,3%) 36 (60%)
Jumlah 15 (25%) 45 (75%) 60(100%)

Sumber: Data Primer, 2006.
Tabel 5.24 menunjukkan bahwa dari 36 responden yaerpsa puas
terhadap kondisi kerja yang dirasakan, sebanyake®Bonden loyal dan 13

responden tidak loyal. Sedangkan dari 24 respon@ey merasa tidak puas
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terhadap kondisi kerja yang dirasakan, 22 respotwe dan 2 responden tidak
loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunajka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95% & 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,017 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubuggag signifikan antara
kepuasan terhadap kondisi kerja yang dirasakan ateningkat loyalitas
responden. (Lampiran 4).

d. Hubungan Kepuasan Terhadap Keamanan Kerja Denggalitas Perawat
Honorer.

Hasil analisis data tentang hubungan kepuasandaspheamanan kerja

dengan tingkat loyalitas dapat dilihat pada tali2b5

Tabel 5.25 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarhddap Keamanan Kerja
Dengan Tingkat Loyalitas Perawat Honorer.

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan TerhadapTidak Puas 14 (23,3%) 40 (66,7%) 54 (90%)
Keamanan Kerja a‘ Puas 1 (1,7%) 5 (8,3%) 6 (10%)
Jumlah 15 (25%) 45 (75%) 60(100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.25 menunjukkan bahwa dari 54 responden gaargsa tidak puas
terhadap keamanan kerja yang dirasakan, sebanyaksg@nden loyal dan 14
responden tidak loyal. Sedangkan dari 6 respon@ery ynerasa puas terhadap
keamanan kerja yang dirasakan, 5 responden loyal dasponden tidak loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95%: € 0,05) didapatkan nilai p sebesar 1,000 sehingga
karena P > 0,05 maka dapat disimpulkan tidak adautgan yang signifikan
antara kepuasan terhadap keamanan kerja yanglkdiradangan tingkat loyalitas
responden. (Lampiran 4).

e. Hubungan Kepuasan Terhadap Hubungan Interpersoealgdd Tingkat
Loyalitas Perawat Honorer.
Hasil analisis data tentang hubungan kepuasan d&phahubungan

interpersonal dengan tingkat loyalitas dapat dilgeda tabel 5.26.
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Tabel 5.26 Distribusi Frekuensi Hubungan Kepuasarhddap Hubungan
Interpersonal Dengan Tingkat Loyalitas Perawat Heno

Tingkat Loyalitas Jumlah
Tidak Loyal Loyal
Kepuasan TerhadapTidak Puas 7 (11,7%) 4 (6,7%) 11 (18,3%)
Hubungan Puas 8 (13,3%) 41 (68,3%) 49 81,7%)
Interpersonal
Jumlah 15 (25%) 45 (75%) 60(100%)

Sumber: Data Primer, 2006.

Tabel 5.26 menunjukkan bahwa dari 49 responden yaerpsa puas
terhadap hubungan interpersonal yang dirasakamngak 41 responden loyal
dan 8 responden tidak loyal. Sedangkan dari 1lorefgm yang merasa tidak puas
terhadap hubungan interpersonal yang dirasakanesponden loyal dan 7
responden tidak loyal.

Berdasarkan analisis statistik dengan menggunaka®hi Squaredengan
tingkat kepercayaan 95%: € 0,05) didapatkan nilai p sebesar 0,003 sehingga
karena P < 0,05 maka dapat disimpulkan ada hubupgag signifikan antara
kepuasan terhadap hubungan interpersonal yang ak#&as dengan tingkat
loyalitas responden. (Lampiran 4).
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BAB 6. PEMBAHASAN

6.1 Tingkat Loyalitas Perawat Rollstat Dan HonorerRSUD Dr. Soebandi

Jember

Tingkat loyalitas perawat dikelompokkan menjadi atelgori yaitu sangat
loyal, loyal, tidak loyal dan sangat tidak loyalasdl penelitian menunjukkan dari
20 perawat rollstat 17 responden loyal terhadapatuisekit dengan persentase
sebesar 85% sedangkan pada perawat honorer dape@&Q@vat honorer 45
responden loyal dengan persentase sebesar 75%dajaati disimpulkan bahwa
selama dilaksanakannya penelitian, perawat roltsést honorer sebagian besar
loyal terhadap rumah sakit.

Hasil penelitan Marga (1999), mengatakan bahwagkth loyalitas
dipengaruhi oleh kepuasan kerja pada karyawan. ng&da hasil penelitian
Sunhadi (2002), mengatakan bahwa keinginan untulndapi  yang
menggambarkan tingkat loyalitas yang rendah lelgerdaruhi oleh semakin
muda usia karyawan, semakin pendek masa kerjamgtsS/ang belum menikah,
semakin kecil jumlah tanggungan keluarga, upah agtguyang kurang, serta
persaingan yang lebih ringan.

Menurut Siagian (2003), salah satu faktor penyefrabulnya keinginan
untuk pindah kerja yang menggambarkan loyalitas gyaendah adalah
ketidakpuasan pada tempat kerja yang sekarangbSetbab ketidakpuasan itu
sendiri dapat beraneka ragam seperti penghasilag kaang memadai, kondisi
kerja yang kurang memuaskan, hubungan yang tidadsisbaik dengan atasan
maupun dengan para rekan sekerja, kurangnya ketmmypatuk berprestasi dan
berbagai faktor lainnya. Teori ini juga sejalan gm yang dikemukakan oleh
Mathis (2002) bahwa ketidakpuasan akan keamanga, kggji/ upah, hubungan
kerja, kondisi kerja berhubungan dengan keputusaemang untuk pindah kerja.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa sebagianabeesponden yang loyal

terhadap rumah sakit mempunyai tingkat kepuasga iang baik.
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6.2 Faktor Individu Yang Berhubungan Dengan TingkatLoyalitas Perawat
Rollstat Dan Honorer RSUD Dr. Soebandi Jember.

a. Hubungan Jenis Kelamin Dengan Tingkat Loyalitasa®at Rollstat Dan
Honorer RSUD Dr. Soebandi.

Hasil penelitian menunjukkan dari 80 respondenageatl 49 responden
berjenis kelamin perempuan dan merupakan perseigatieggi yaitu sebesar
61,25%. Jadi dapat diambil kesimpulan bahwa selpemzelitian berlangsung
perawat rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebandigiahabesar berjenis kelamin
perempuan. Hal ini dapat disebabkan karena tugasr&eatan adalah merawat
penderita atau pasien yang merupakan salah sas pakok rumah sakit lebih
diminati oleh kaum perempuan (Lestari, 2002). MeahuAbraham (1997),
Pemberian asuhan keperawatan dipandang sebagajapekeperempuan karena
sifat-sifat keperempuannya. Pekerjaan merawat digakan sebagai tanggung
jawab perempuan dan perawat diharapkan patuh sedelagan perilaku
perempuan yang ditunjukkan dengan sifat penuh peage hangat, bijaksana,
dapat bekerja sama, lebih sabar dan telaten dalamamgani orang sakit
dibandingkan dengan laki-laki.

Hasil penelitian juga menunjukkan dari 13 responokztea perawat rollstat
(65%) yang berjenis kelamin perempuan 9 respondé&do) termasuk loyal
terhadap rumah sakit dan 4 responden (20%) tekmiestialam kategori tidak
loyal terhadap RSUD Dr. Soebandi Jember. Hasitajiistik disimpulkan bahwa
tidak ada hubungan yang signifikan antara jeniark@ dengan tingkat loyalitas
perawat rollstat RSUD Dr. Soebandi Jember (p = &),3begitu juga dengan
perawat honorer dari 36 responden pada perawatré(@®0%) yang berjenis
kelamin perempuan 30 responden (50%) termasuk teylahdap rumah sakit dan
6 responden (10%) termasuk kedalam kategori tidgkl terhadap RSUD Dr.
Soebandi Jember. Hasil uji statistik disimpulkahwa tidak ada hubungan yang
signifikan antara jenis kelamin dengan tingkat liga perawat honorer RSUD
Dr. Soebandi Jember (p = 0,126).

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan dda(1999), bahwa

tidak ada hubungan yang signifikan antara varigbeis kelamin terhadap
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loyalitas. Juga sejalan dengan teori yang dikemaskalteh Siagian (1995) bahwa
kemungkinan untuk berhenti bekerja lebih besar paalaita dibandingkan pria.
Beberapa alasan pokok mengapa kemungkinan tersedemikian besar yaitu
dikarenakan menikah, jumlah anak yang bertambabmsuipindahkan ke
instansi lain sehingga istripun harus ikut pinddletapi perbedaan demikian
tentunya hanya berlaku bagi karyawati yang sudahikak, bagi karyawati yang
belum menikah dan tidak akan menikah tidak terdajatkti yang konklusif
mengenai hal ini. Teori yang sama juga dikemukakah Nimran (1999) bahwa
jenis kelamin merupakan karakteristik penting yarenentukan perbedaan dalam
perilaku antara wanita dan pria. Wanita cenderurgnpunyai loyalitas yang
rendah utamanya bagi yang sudah berkeluarga.

Tidak adanya hubungan yang signifikan menunjukkahwa tidak ada
perbedaan antara jenis kelamin perempuan dandkkidrhadap tingkat loyalitas.
Hal ini dapat dikarenakan faktor ekonomi yang cukulit pada saat sekarang ini,
sehingga pemenuhan kebutuhan keluarga dirasakamdgumencukupi apabila
hanya mengandalkan satu sumber penghasilan yaighasilan suami, sehingga
cenderung tidak mau mengambil resiko meninggallelepaan yang sudah ada

saat ini.

b. Hubungan Umur Dengan Tingkat Loyalitas PerawatdtatiDan Honorer

RSUD Dr. Soebandi Jember.

Umur responden dikelompokkan menjadi dua kategaituy umur< 35 tahun
dan umur > 35 tahun. Hasil penelitian menunjukkari 80 responden, terdapat
70 responden dengan umwi35 tahun dan merupakan persentase tertinggi yaitu
sebesar 87,5%. Jadi dapat disimpulkan bahwa seddat@anakannya penelitian
perawat rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebandi giababesar berumut 35
tahun. Hal ini dapat dikarenakan sebagian besawagrrollstat dan honorer saat
pertama kali bekerja di RSUD Dr. Soebandi Jembesimaerusia muda dan masa
kerja yang sebagian besab tahun sehingga saat penelitian berlangsung sebag

besar perawat tersebut termasuk kategori um@®5 tahun. Menurut Rodjudi
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(2005), perawat yang masih muda kepuasan dan &majmasih memungkinkan
untuk lebih ditingkatkan.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1poeslen pada perawat
rollstat (95%) yang berumug 35 tahun 12 responden (60%) termasuk loyal
terhadap rumah sakit dan 7 responden (35%) tekmlestialam kategori tidak
loyal terhadap RSUD Dr. Soebandi Jember. Hasitajiistik disimpulkan bahwa
tidak ada hubungan yang signifikan antara umur aerningkat loyalitas perawat
rolistat RSUD Dr. Soebandi Jember (p = 0,400), toegiga dengan perawat
honorer dari 51 responden pada perawat honorer)(8&fg berumux 35 tahun
40 responden (66,7%) termasuk loyal terhadap rusadit dan 11 responden
(18,3%) termasuk kedalam kategori tidak loyal aeidp RSUD Dr. Soebandi
Jember. Hasil uji statistik disimpulkan bahwa tigala hubungan yang signifikan
antara umur dengan tingkat loyalitas perawat harR&8JD Dr. Soebandi Jember
(p = 0,028).

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukarh oBunhadi (2002),
bahwa semakin muda usia karyawan maka lebih tikggiginan untuk pindah,
sehingga menunjukkan loyalitas yang rendah. Jugi p@nelitian Marga (1999),
yang menyatakan bahwa tidak ada hubungan yangfikaniantara umur
terhadap loyalitas. Hasil penelitian juga sesuaigde teori yang dikemukakan
Davis, Siagian (1995), dan Dessler (1997). Menwavis yang dikutip oleh
Mangkunegara (2000), bahwa umur merupakan salah falitor utama yang
berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan. Aden#temungan karyawan
yang lebih tua merasa lebih puas daripada karyawmag relatif muda. Hal ini
diasumsikan bahwa karyawan yang sudah tua lebjrebhgalaman menyesuaikan
diri dengan lingkungan pekerjaan sedangkan karygwag masih muda biasanya
mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjessstiingga apabila harapan
dengan realita kerja terdapat kesenjangan ataudakstgimbangan dapat
menyebabkan ketidakpuasan. Pendapat ini juga semgad yang dikemukakan
olen Siagian (1995), bahwa penelitian dan pengalantenyak orang
menunjukkan pula bahwa tingkat kepuasan kerja sasgo/ang semakin lanjut

usianya semakin besar. Dengan semakin lanjutngasesieorang diharapkan yang
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bersangkutan semakin mampu menunjukkan kematanyean Dalam arti
semakin bijaksana, semakin mampu berfikir rasionsgmakin mampu
mengendalikan emosi, semakin toleran terhadap pgadadan perilaku yang
berbeda dari pandangan dan perilaku sendiri, semaldmpu mengendalikan
emosi dan sifat-sifat lain yang menunjukkan kemgaan intelektual dan
psikologis. Dan dengan tingkat kepuasan yang wilad¢roleh tersebut sudah pasti
berkaitan pula dengan berkurangnya kecenderungseoisag untuk pindah ke
organisasi lain yang menggambarkan loyalitas yamglah. Hal yang sama juga
dikemukakan oleh Dessler (1997) bahwa pegawai Yeloip tua biasanya lebih
besar loyalitasnya kepada organisasi daripada megang masih muda.

Tidak adanya hubungan yang signifikan antara umemgdn tingkat
loyalitas perawat, mungkin disebabkan sebagianrbpssawat baik perawat
rolistat maupun honorer masih berusia muda (< 3furta sehingga masih
mempunyai banyak ambisi yang harus dicapai sertaihmaulitnya untuk

mengendalikan emosi dan berpikir secara rasional.

c. Hubungan Status Perkawinan Dengan Tingkat LoyaRtrawat Rollstat Dan
Honorer RSUD Dr. Soebandi Jember.

Status perkawinan responden dikelompokkan memjadikategori, yaitu
belum kawin dan sudah kawin. Hasil penelitian méumkkan bahwa dari 80
responden, terdapat 43 responden memiliki statdalsmenikah (berkeluarga)
dengan persentase sebesar 53,73%. Jadi dapat wdisampbahwa selama
dilaksanakannya penelitian perawat rollstat danorem RSUD Dr. Soebandi
sebagian besar sudah menikah (berkeluarga). Halapat disebabkan tenaga
perawat rollstat dan honorer sudah memiliki pelerjdan penghasilan yang tetap
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehingga sebdmgaar perawat rollstat
dan honorer tersebut siap untuk berkeluarga.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1poeslen pada perawat
rollstat (55%) yang sudah menikah 4 responden (2@¥tasuk loyal terhadap
rumah sakit dan sebanyak 7 responden (35%) tekriesialam kategori tidak
loyal terhadap RSUD Dr. Soebandi Jember. Hasitajiistik disimpulkan bahwa
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ada hubungan yang signifikan antara status perkawviengan tingkat loyalitas
perawat rollstat RSUD Dr. Soebandi Jember (p = &),0Begitu juga dengan
perawat honorer dari 32 responden pada perawairéio(s3,3%) yang sudah
menikah 27 responden (45%) termasuk loyal terhaal@ah sakit dan sebanyak 5
responden (8,3%) termasuk kedalam kategori tidgtllterhadap RSUD Dr.
Soebandi Jember. Hasil uji statistik disimpulkarhvea ada hubungan yang
signifikan antara status perkawinan dengan tindkgalitas perawat honorer
RSUD Dr. Soebandi Jember (p = 0,034).

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukleh Sunhadi (2002)
dan Marga (1999). Sunhadi (2002), menyatakan bakavgawan yang belum
kawin lebih tinggi keinginannya untuk pindah bekefal tersebut menunjukkan
loyalitas yang rendah. Sedangkan hasil penelitiaargsl (1999), dinyatakan
bahwa tidak ada hubungan antara status perkaweragead tingkat loyalitas.

Hasil penelitian juga sesuai dengan pendapat yakegmdkakan oleh
Rodjudi (2005) dan teori dari Siagian (1995). Rulilj menyatakan bahwa
perawat yang sudah menikah cenderung lebih daptthd® untuk terus bekerja
karena mereka membutuhkan adanya tambahan pendapatak kehidupan
keluarga. Siagian (1995) juga mengemukakan bahwatusst perkawinan
merupakan faktor yang berpengaruh pada perilakeosasg dalam kehidupan
organisasinya, baik secara positif maupun negB#lam hal kepuasan kerja,
seorang karyawan atau karyawati yang sudah bergglugkan cenderung lebih
mudah merasa puas dalam pekerjaannya dibandingkang oyang belum
berkeluarga. Salah satu sebabnya adalah rasa tangmuab yang besar untuk
menghidupi keluarganya. Karyawan atau karyawatigyamdah berkeluarga
cenderung tidak mau atau paling sedikit tidak mudakngambil resiko
meninggalkan pekerjaan yang sudah di tangan darcarielapangan pekerjaan
baru di tempat lain yang mengandung unsur-unsukaegang lebih besar
dibandingkan dengan tempat kerjanya yang lama p(tdtaertahan dalam
organisasi). Hal yang sama juga diungkapkan olemrah (1999), bahwa
perkawinan merupakan penyebab meningkatnya tanggamwgb seseorang.

Mereka yang sudah berkeluarga melihat pekerjaatebih bernilai dan penting



64

sehingga ikut menentukan bagaimana tingkat kepuesgan dan loyalitas mereka
terhadap organisasi.

Adanya hubungan antara status perkawinan denggkatifoyalitas responden
mungkin disebabkan karena sebagian besar respaudizin menikah sehingga
ada rasa tanggung jawab yang besar untuk menghkedlymrga, dan responden
cenderung tidak mau mengambil resiko meninggallelterpaan yang sudah ada

sekarang.

d. Hubungan Jumlah Tanggungan Keluarga Dengan Tinghgdlitas Perawat
Rollstat Dan Honorer.

Jumlah tanggungan responden dikelompokkan menjadketegori, yaitu
jumlah tanggungan 0-1 orang dan jumlah tanggugarorang. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa dari 80 responden, terdapatspbnelen mempunyai jumlah
tanggungan 0-1 orang dengan persentase sebes&. @481 dapat disimpulkan
bahwa selama dilaksanakannya penelitian perawstatodan honorer RSUD Dr.
Soebandi sebagian besar mempunyai jumlah tangguhdaorang. Hal ini dapat
disebabkan karena sebagian besar tenaga perawgt manjadi responden
mempunyai usia yang masih muda sehingga pada unaumpesawat tersebut
belum menikah atau mungkin baru saja menikah sghingnlah beban keluarga
yang ditanggung masih sedikit.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1poeslen pada perawat
rollstat (60%) yang mempunyai jumlah tanggungandiahg 6 responden (30%)
termasuk loyal terhadap rumah sakit dan sebanyasonden (60%) termasuk
kedalam kategori tidak loyal terhadap RSUD Dr. Smelb Jember. Hasil uiji
statistik disimpulkan bahwa tidak ada hubungan ysiggifikan antara jumlah
tanggungan dengan tingkat loyalitas perawat roll®&UD Dr. Soebandi Jember
(p = 0,373), begitu juga dengan perawat honorerr &aresponden (70%) yang
mempunyai jumlah tanggungan 0-1 orang 29 respoi#igi’%) termasuk loyal
terhadap rumah sakit dan sebanyak 13 responderd%21,termasuk kedalam
kategori tidak loyal terhadap RSUD Dr. Soebandi lem Hasil uji statistik
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disimpulkan bahwa tidak ada hubungan yang sigmfiéatara jumlah tanggungan
dengan tingkat loyalitas perawat honorer RSUD ®wvebandi Jember (p =
0,192).

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian dari Sunh@0i02) dan Marga
(1999). Sunhadi (2002) menyatakan bahwa semakiil keulah tanggungan
maka lebih tinggi keinginan untuk pindah. Sedangkada penelitian Marga
(1999) diperoleh hasil bahwa tidak ada hubungamranjumlah tanggungan
terhadap tingkat loyalitas. Hasil penelitian jugejatan dengan teori yang
dikemukakan oleh Siagian (1995) yaitu karyawan yamgmpunyai jumlah
tanggungan yang besar cenderung tidak mau mengapg#ido kemungkinan
terhentinya atau berkurangnya sumber penghasilag gltharapkan oleh semua
anggota keluarga sebagai sumber pembiayaan berkelgaiuhan mereka. Akan
tetapi dari berbagai penelitian yang telah dilakukéeh para iimuwan mengenai
korelasi antara jumlah tanggungan dengan keingpiadah kerja belum dapat
dikatakan telah menghasilkan sesuatu yang konklB&fian, 1995).

Tidak adanya hubungan antara jumlah tanggungaredetnggkat loyalitas
pada perawat rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebaeadiber hal ini mungkin
dikarenakan jumlah tanggungan pada kedua golongaawat masih relatif
sedikit sehingga rasa tanggung jawab terhadap dgeludalam hal pembiayaan

berbagai kebutuhan masih ringan.

e. Hubungan Masa Kerja Dengan Tingkat Loyalitas PetaRallstat Dan
Honorer RSUD Dr. Soebandi Jember.

Masa kerja responden dikelompokkan menjadi duagcat, yaitu masa
kerja< 5 tahun dan masa kerja > 5 tahun. Hasil penelimanunjukkan bahwa
dari 80 responden, terdapat 62 responden dengaa kesig< 5 tahun dengan
persentase sebesar 77,5%. Jadi dapat disimpulkavakselama dilaksanakannya
penelitian perawat rollstat dan honorer RSUD Drel&mdi sebagian besar
mempunyai masa kerja 5 tahun. Hal ini disebabkan karena sudah banyak da
perawat rollstat yang sudah diangkat menjadi PN8ndh karena tuntutan untuk

memenuhi kebutuhan masyarakat akan pelayanan kasehakhirnya dicari
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perawat baru untuk dijadikan tenaga rollstat atamoher untuk memenuhi
kebutuhan masyarakat akan pelayanan kesehatan.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1poeslen pada perawat
rollstat (80%) yang mempunyai masa kefjéb tahun sebanyak 10 responden
(50%) termasuk loyal terhadap rumah sakit dan setha® responden (30%)
termasuk kedalam kategori tidak loyal terhadap RSDID Soebandi Jember.
Hasil uji statistik disimpulkan bahwa tidak ada tngan yang signifikan antara
masa kerja dengan tingkat loyalitas perawat ralR&UD Dr. Soebandi Jember
(p = 1,000), sedangkan pada perawat honorer dareggonden (76,7%) yang
mempunyai masa kerfa5 tahun sebanyak 38 responden (63,3%) termasak loy
terhadap rumah sakit dan sebanyak 8 responden%)l3@&masuk kedalam
kategori tidak loyal terhadap RSUD Dr. Soebandi lem Hasil uji statistik
dengan disimpulkan bahwa ada hubungan yang signifikntara masa kerja
dengan tingkat loyalitas perawat honorer RSUD Bel&ndi Jember (p = 0,030).

Hasil penelitian pada perawat rollstat sesuai dengenelitian Marga
(1999) diperoleh hasil bahwa tidak ada hubungarg ygignifikan antara masa
kerja terhadap tingkat loyalitas. Begitu juga dengenelitian Sunhadi (2002),
diperoleh hasil bahwa semakin pendek masa kerjaanekh tinggi keinginan
untuk pindah yang menggambarkan loyalitas yangaiend

Secara teoritis Nitisemito (1996), menyatakan bamaaa kerja seseorang
akan berpengaruh secara positif terhadap kepuasgnylang dirasakan. Para ahli
juga mengakui bahwa masa kerja yang lama berhubusg@ara negatif dengan
turn over, artinya semakin lama seseorang bekeégaatu tempat semakin kecil
kemungkinan dia meninggalkan tempat bekerjanya.

Adanya hubungan antara masa kerja perawat hormegan tingkat
loyalitas hal ini mungkin lebih disebabkan beberafmsan antara lain sebagian
besar perawat bertahan sebagai pagawai kontrakaderayapan dapat diangkat
menjadi pegawai tetap di rumah sakit dan hal igpajsama dengan pendapat yang
dikemukakan oleh Rodjudi (2005) bahwa perawat bariabekerja sebagai
pegawai kontrak di RSUD Dr. Soebandi dengan harapatinya dapat diangkat

menjadi pegawai tetap (PNS). Selain itu mungkinap@t sudah cenderung
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merasa betah bekerja di RSUD Dr. Soebandi karelpagss mempunyai masa
kerja yang cukup lama (> 5 tahun), sudah adanyamgmpenghasilan yang tetap,
mempunyai rekan kerja yang menyenangkan yang bédmu diperoleh pada
tempat kerja yang baru, mempunyai serta beberagsaralyang lain sehingga
walaupun masa kerja perawat bafu5 tahun akan tetapi mereka tetap loyal
terhadap rumah sakit, sedangkan tidak adanya habuyang signifikan antara
masa kerja perawat rollstat dengan tingkat loyalital ini mungkin disebabkan

adanya beberapa faktor lain yang lebih dominan.

6.3 Faktor Organisasi Yang Berhubungan Dengan Tingkt Loyalitas Tenaga
Perawat Rollstat Dan Honorer RSUD Dr. Soebandi Jemdr.

a. Hubungan Kepuasan Terhadap Gaji Dengan Tingkat litagaPerawat
Rollstat Dan Honorer RSUD Dr. Soebandi Jember.

Hasil penelitian menunjukkan dari 80 responden yégargliri dari 20
perawat rollstat dan 60 perawat honorer, pada draslistat yang terbanyak
adalah responden yang puas terhadap gaji yangnuiteyaitu sebanyak 17
responden (85%) sedangkan pada perawat honorer tembgnyak adalah
responden yang tidak puas terhadap gaji yang migeryaitu sebanyak 56
responden (93,3%). Jadi dapat disimpulkan bahwamnsel dilaksanakannya
penelitian terjadi perbedaan tingkat kepuasan teqhagaji yang diterima pada
perawat rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebandi éenihimana perawat rollstat
mempunyai tingkat kepuasan terhadap gaji yang I&itk daripada perawat
honorer.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1poeslen pada perawat
rollstat (85%) yang puas terhadap gaji yang ditanya sebanyak 12 responden
(60%) termasuk loyal terhadap rumah sakit dan setha®d responden (25%)
termasuk kedalam kategori tidak loyal terhadap RSDID Soebandi Jember.
Hasil uji statistik disimpulkan bahwa ada hubunggang signifikan antara
kepuasan terhadap gaji dengan tingkat loyalitasavgesr rollstat RSUD Dr.
Soebandi Jember (p = 0,049), akan tetapi dari 68w honorer 56 responden
(93,3%) yang tidak puas terhadap gaji yang ditemyaasebanyak 43 responden
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(71,7%) termasuk loyal terhadap rumah sakit daarsgk 13 responden (21,7%)
termasuk kedalam kategori tidak loyal terhadap RSDID Soebandi Jember.
Hasil uji statistik disimpulkan bahwa tidak ada tinban yang signifikan antara
kepuasan terhadap gaji dengan tingkat loyalitasvper honorer RSUD Dr.

Soebandi Jember (p = 0,258).

Hasil penelitian pada perawat rollstat sama dergesil penelitian yang
dilakukan oleh Anggraini (2004) dan Suwarno (2002nggraini (2004),
menyatakan bahwa ada pengaruh antara pemberian dgagan loyalitas
karyawan. Hal yang sama juga diperoleh dari hasileptian Suwarno (2002),
bahwa ada pengaruh antara kepuasan terhadap gajarddoyalitas. Hasil
penelitian juga sejalan dengan teori yang dikemakaleh Gibsoretal (1996)
yang menyebutkan bahwa gaji yang layak dan adiddaggmpengaruhi loyalitas
karyawan. Sedangkan hasil penelitian pada perawmdrbr sesuai dengan hasil
penelitian yang diperoleh Marga (1999) dan Sunh@®02). Marga (1999)
menyatakan bahwa tidak ada hubungan antara ghjadaep tingkat loyalitas.
Sedangkan penelitian Sunhadi (2002), gaji yang rigudabih tinggi keinginan
untuk pindah kerja.

Adanya hubungan yang signifikan antara kepuasdradep gaji dengan
tingkat loyalitas pada perawat rollstat hal ini gkin disebabkan karena perawat
rollstat sudah merasa puas terhadap gaji yang algierkarena sudah sesuai
dengan standart kebijakan pengupahan yang telatapliian pada tiap daerah
(UMK). Hal yang sama dikemukakan oleh Anoraga (30B&hwa gaji walaupun
merupakan faktor yang mudah mempengaruhi loyalé&an tetapi pada
umumnya tidak menempati urutan paling atas. Sedanglada perawat honorer
diperoleh hasil yang sebaliknya yaitu tidak adaumgan yang signifikan antara
kepuasan terhadap gaji dengan tingkat loyalitas ilialmungkin disebabkan
sebagian besar perawat honorer merasa tidak ptleesdép gaji yang diterima
karena jumlahnya yang tidak sepadan dengan pemerkgimutuhan hidup pada
saat ini hal ini dikarenakan jumlah gaji yang diter masih dibawah standart
kebijakan pengupahan daerah (UMK) Kabupaten Jenddeun 2006 yaitu
sebesar Rp. 525.000,00.
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b. Hubungan Kepuasan Terhadap Insentif Dengan Tingkgtlitas Perawat
Rollstat Dan Honorer RSUD Dr. Soebandi Jember.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 80 respongang terdiri dari
20 perawat rollstat dan 60 perawat honorer, padanze rollstat yang terbanyak
adalah responden yang puas terhadap insentif yaegneh yaitu sebanyak 13
responden (65%), pada perawat honorer yang terkaayalah responden yang
juga puas terhadap gaji yang diterima yaitu sebdadgaresponden (71,7%). Jadi
dapat disimpulkan bahwa selama dilaksanakannyalipeaneresponden yaitu
perawat rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebandi &rsbbagian besar merasa
puas terhadap insentif yang diterima. Hal ini dékeakan insentif yang diterima
sudah sesuai dengan harapan responden.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1oeslen pada perawat
rolistat (65%) yang puas terhadap insentif yangeriitanya sebanyak 11
responden (55%) termasuk loyal terhadap rumah dakitsebanyak 2 responden
(10%) termasuk kedalam kategori tidak loyal teripad®SUD Dr. Soebandi
Jember. Hasil uji statistik disimpulkan bahwa ad@é&ungan yang signifikan
antara kepuasan terhadap insentif dengan tingkalites perawat rollstat RSUD
Dr. Soebandi Jember (p = 0,004), demikian juga pastawat honorer dari 43
responden pada perawat honorer (71,7%) yang puasdegp insentif yang
diterimanya sebanyak 36 responden (60%) termasul terhadap rumah sakit
dan sebanyak 7 responden (11,7%) termasuk kedakteqgdd tidak loyal
terhadap RSUD Dr. Soebandi Jember. Hasil uji siatissimpulkan bahwa ada
hubungan yang signifikan antara kepuasan terhadapntif dengan tingkat
loyalitas perawat honorer RSUD Dr. Soebandi Jer{fper0,021).

Hal ini sama dengan hasil penelitian Budairi (20@2) teori yang
dikemukakan oleh Nitisemito (1996). Hasil penefitiBudairi (2002) diperoleh
hasil ada hubungan yang signifikan antara pembeunjgah insentif terhadap
loyalitas karyawan. Menurut Nitisemito (1996), lbtes dapat ditimbulkan
dengan cara pemberian gaji yang cukup, insentigtararah, kesempatan untuk
berprestasi, pemberian rasa aman dan berbagabhdif fainnya. Upah insentif

dimaksudkan agar dapat merangsang karyawan unkekjadebih giat, sehingga
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upah insentif sangat penting bagi perusahaan/ ma@sinagar karyawan bekerja
dengan motivasi dan mempunyai loyalitas sehingganimgi&atkan kualitas
kerjanya.

Adanya hubungan antara kepuasan terhadap insentif giterima dengan
tingkat loyalitas perawat rollstat dan honorer nkingdisebabkan karena
sebagian besar perawat merasa adanya keadilan dadamberian insentif,
ketepatan waktu pemberian insentif dan peranamiiiseang sangat besar bagi

pendorong motivasi bekerja para perawat.

c. Hubungan Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja DengargKain Loyalitas
Perawat Rollstat Dan Honorer RSUD Dr. Soebandi é&mb

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 80 respangang terdiri dari
20 perawat rollstat dan 60 perawat honorer, padanae rollstat yang terbanyak
adalah responden yang puas terhadap kondisi kang girasakan yaitu sebanyak
12 responden (60%), pada perawat honorer yangngakguga responden yang
puas terhadap kondisi kerja yang dirasakan yaibarsgk 36 responden (60%)
Jadi dapat disimpulkan bahwa selama dilaksanakapegalitian perawat rollstat
dan honorer RSUD Dr. Soebandi sebagian besar mpuasa(nyaman) terhadap
kondisi kerja yang dirasakan. Hal ini disebabkarhaki rumah sakit
memperhatikan kenyamanan perawat dalam bekerjaeriglan ruangan selalu
terjaga, untuk sirkulasi udara beberapa ruangamrsutiiengkapi dengan AC
selain itu jika ada ruangan yang belum memiliki AG@dah dilengkapi dengan
kipas angin.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1poeslen (60%) yang
puas terhadap kondisi kerja yang dirasakannya gekahO responden (50%)
termasuk loyal terhadap rumah sakit dan sebanyas@nden (10%) termasuk
kedalam kategori tidak loyal terhadap RSUD Dr. Smelb Jember. Hasil uiji
statistik disimpulkan bahwa ada hubungan yang fikgm antara kepuasan
terhadap kondisi kerja yang dirasakan dengan tinfgkalitas perawat rollstat
RSUD Dr. Soebandi Jember (p = 0,019), demikian paya perawat honorer dari
36 responden (60%) yang puas terhadap kondisi kegajag dirasakannya



71

sebanyak 23 responden (38,3%) termasuk loyal tephadimah sakit dan

sebanyak 13 responden (21,7%) termasuk kedalamgdatidak loyal terhadap

RSUD Dr. Soebandi Jember. Hasil uji statistik dsitkan bahwa ada hubungan
yang signifikan antara kepuasan terhadap kondiga kgang dirasakan dengan
tingkat loyalitas perawat honorer RSUD Dr. Soebakednber (p = 0,017).

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukaehdWlarga (1999) bahwa
ada hubungan yang signifikan antara kondisi kemgmgdn tingkat loyalitas
perawat. Hasil penelitian juga didukung teori dahyari (1986) bahwa kondisi
kerja dalam organisasi merupakan faktor yang cukepting. Tujuan dari
perencanaan kondisi kerja yaitu untuk meningkatkeppuasan kerja karyawan.
Nitisemito (1982), mengemukakan bahwa ada bebdediar yang menyangkut
aspek kondisi kerja antara lain: kebersihan, partuk udara dan penerangan.
Faktor pertama ialah kebersihan, ini merupakanofakang penting karena akan
mempengaruhi kesehatan karyawan. kondisi kerja yargysih dapat
mempengaruhi kesehatan kejiwaan seseorang sert@ dagnimbulkan rasa
senang seseorang. Faktor kedua ialah penerangam@ariAl1986) mengatakan
bahwa tingkat penerangan yang cukup di dalam ruemg sangat membantu
karyawan di dalam usaha peningkatan produktifiergak perbaikan kualitas dan
kepuasan kerja. Ada beberapa keuntungan yang thpedengan penerapan
sistem penerangan yang tepat yaitu: tingkat keaalakyang terjadi dapat
berkurang, terdapat kemudahan dalam pengamatanpdagawasan, terjadi
peningkatan gairah kerja, dan tingkat turn ovey&amn akan berkurang. Faktor
yang berikutnya adalah pertukaran udara Ahyari§l88ngatakan suhu udara di
ruang kerja dapat mempengaruhi kerja karyawanukedn udara yang cukup
menyebabkan kesegaran fisik bagi karyawan dan pgmldukaran udara yang
kurang atau pengab dapat menimbulkan kelelahan b&tarapa cara yang dapat
dilakukan untuk pengaturan suhu udara antara laentilasi yang cukup,
pemasangan kipas angin, dan pemasangan AC. Mehnouaga (2005), kondisi
tempat dimana karyawan bekerja merupakan faktolg ylaesar pengaruhnya
terhadap semangat kerja yang akhirnya mempengéoyaiitas. Kondisi kerja

yang ditandai dengan lingkungan fisik yang baik rheat karyawan betah
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bekerja sehingga dapat meningkatkan kepuasan Kegaeri yang sama juga
diungkapkan oleh Gibson (1996) bahwa faktor-faktang lebih berpengaruh
terhadap loyalitas karyawan adalah kondisi kerjagyiayaman, gaji yang adil dan
pekerjaan yang menantang secara mental.

Adanya hubungan antara kepuasan terhadap koredjsi ¥ang dirasakan
dengan tingkat loyalitas mungkin disebabkan karezr@yamanan kondisi kerja
sehingga perawat dalam melakukan pekerjaannya advatah serta dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepatggghterhindar dari sress kerja
akibat kondisi kerja yang tidak nyaman. Oleh kareta iklim kerja yang
mendukung dan nyaman dapat menimbulkan loyalitasgna perawat merasa

diperhatikan dalam bekerja oleh pihak manajemenRBU Soebandi Jember.

d. Hubungan Kepuasan Terhadap Keamanan Kerja Dengagkdfi Loyalitas
Perawat Rollstat Dan Honorer RSUD Dr. Soebandi &mb

Hasil penelitian menunjukkan dari 80 responden yé&argliri dari 20
perawat rollstat dan 60 perawat honorer, pada draslistat yang terbanyak
adalah responden yang puas terhadap keamanan yaer{a dirasakan yaitu
sebanyak 17 responden (85%), sedangkan pada peranater yang terbanyak
adalah responden yang tidak puas terhadap keankananyang dirasakan yaitu
sebanyak 54 responden (90%). Jadi dapat disimpulkahwa selama
dilaksanakannya penelitian terdapat perbedaan dingkepuasan terhadap
keamanan kerja yang dirasakan pada perawat rotistathonorer RSUD Dr.
Soebandi. Dimana perawat rollstat mempunyai tingkapuasan terhadap
keamanan kerja yang lebih baik daripada perawatrieon

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1'poeslen (85%) yang
puas terhadap keamanan kerja yang dirasakannyayséba?2 responden (60%)
termasuk loyal terhadap rumah sakit dan sebanyas@onden (25%) termasuk
kedalam kategori tidak loyal terhadap RSUD Dr. Smelb Jember. Hasil uiji
statistik disimpulkan bahwa ada hubungan yang fskgm antara kepuasan
terhadap keamanan kerja yang dirasakan dengaratifmglalitas perawat rollstat
RSUD Dr. Soebandi Jember (p = 0,049), sedangkaa peachwat honorer dari 54
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responden (90%) yang tidak puas terhadap keamaeiga kang dirasakannya
sebanyak 40 responden (66,7%) termasuk loyal tephadimah sakit dan
sebanyak 14 responden (23,3%) termasuk kedalamgdatidak loyal terhadap
RSUD Dr. Soebandi Jember. Hasil uji statistik digutkan bahwa tidak ada
hubungan yang signifikan antara kepuasan terhadsamé&nan kerja yang
dirasakan dengan tingkat loyalitas perawat horiR&D Dr. Soebandi Jember (p
= 1,000).

Hasil penelitian pada perawat rollstat diatas sder@gan hasil penelitian
Marga (1999), bahwa ada hubungan yang signifikararankeamanan kerja
dengan tingkat loyalitas. Hasil penelitian diatagg sama dengan teori yang
dikemukakan oleh Gibson (1996) dan Siagian (198#)son (1996) menyatakan
bahwa pemenuhan kebutuhan akan rasa aman didalerjebenerupakan salah
satu faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawarydwan yang merasakan
adanya jaminan terhadap keamanan maupun resik@a kemg ditanggung
cenderung akan merasa lebih puas dalam pekerjaahi®yaurut Siagian (1995),
keamanan dalam arti luas tidak hanya dalam artnla@an fisik akan tetapi juga
keamanan yang bersifat psikologis. Keamanan jugayamgkut apa yang biasa
disebut sebagaiecurity of tenureartinya terdapat jaminan bahwa seseorang tidak
akan mengalami pemutusan hubungan kerja selama y@srgangkutan
menunjukkan prestasi kerja yang memuaskan dan tidalakukan berbagai
tindakan yang dapat merugikan organisasi. Keamdisdntidak akan banyak
artinya apabila para karyawan merasa bahwa keamasikologis tidak
terpenuhi. Hal ini mempunyai dampak negatif yandhjeebih besar dibandingkan
dengan kurang terpenuhinya kebutuhan akan keanfaitagang tercermin pada
produktifitas yang merosot, tingkat perpindahangyaimggi, dan berbagai hal
negatif lainnya. Rasa aman dalam bekerja akan algierapabila karyawan
merasa yakin bahwa pekerjaan itu akan terus adeh ®érena itu didalam
memilih pekerjaan kemungkinan kelanggengan perasapariu diperhitungkan
(Anoraga, 2005).

Adanya hubungan yang signifikan antara kepuasamadep keamanan

kerja dengan tingkat loyalitas pada perawat rdllstd ini mungkin dikarenakan
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para perawat rollstat merasa yakin adanya kepabBhwa status kepegawaian
mereka akan berubah menjadi pegawai tetap (PN8angkan pada perawat
honorer tidak adanya hubungan yang signifikan antkepuasan terhadap
keamanan kerja dengan tingkat loyalitas hal ini gkimdisebabkan para perawat
merasa adanya ketidak amanan yang bersifat psikpldaglam arti para perawat
selalu khawatir akan kelangsungan pekerjaannyan&asetiap 6 bulan sekali
dilakukan evaluasi sebagai bahan pertimbangan brgiajemen rumah sakit
untuk memperpanjang atau menghentikan kontrak kenjawat tersebut, dengan
demikian rasa aman dalam bekerja akan diperolebilagaryawan merasa yakin

bahwa pekerjaan itu akan terus ada.

e. Hubungan Kepuasan Terhadap Hubungan Interpersoealgdd Tingkat
Loyalitas Perawat Rollstat Dan Honorer RSUD Dr.t&oali Jember.

Hasil penelitian menunjukkan dari 80 responden yégargliri dari 20
perawat rollstat dan 60 perawat honorer, pada f@renlistat dan honorer yang
terbanyak adalah responden yang puas terhadap kearkarja yang dirasakan.
Pada perawat rollstat sebanyak 12 responden (688t6langkan pada perawat
honorer sebanyak 49 responden (81,7%). Jadi dagatpdilkan bahwa selama
dilaksanakannya penelitian perawat rollsat dan ten&®&SUD Dr. Soebandi
sebagian besar merasa puas (baik) terhadap hubumgarpersonal yang
dirasakan baik dengan pimpinan, sesama rekan kejgpun karyawan lain di
RSUD Dr. Soebandi Jember.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dari 1poeslen pada perawat
rolistat (60%) yang puas terhadap hubungan intsgped yang dirasakannya
sebanyak 10 responden (50%) termasuk loyal terhadaph sakit dan sebanyak
2 responden (10%) termasuk kedalam kategori tidgkllterhadap RSUD Dr.
Soebandi Jember. Hasil uji statistik disimpulkarnwa ada hubungan yang
signifikan antara kepuasan terhadap hubungan ersospal yang dirasakan
dengan tingkat loyalitas perawat rollstat RSUD Swebandi Jember (p = 0,019),
demikian juga pada perawat honorer dari 49 respon@4,7%) yang puas

terhadap hubungan interpersonal yang dirasakanepangak 41 responden
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(68,3%) termasuk loyal terhadap rumah sakit damarsgk 8 responden (13,3%)
termasuk kedalam kategori tidak loyal terhadap RSDID Soebandi Jember.
Hasil uji statistik disimpulkan bahwa ada hubunggang signifikan antara
kepuasan terhadap hubungan interpersonal yang ak#&as dengan tingkat
loyalitas perawat honorer RSUD Dr. Soebandi Jer(jer0,003).

Hal diatas berbeda dengan hasil penelitian Mar§a9)L diperoleh hasil
bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antaraumgdn interpersonal
terhadap loyalitas, hal ini mungkin dikarenakan gaimpenelitian yang berbeda
sehingga berbeda pula kondisi lingkungan kerjankkan tetapi hasil penelitian
sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Gibd®9§) yang menyatakan
bahwa hubungan interpersonal yang baik berpengterifadap motivasi dan
loyalitas. Kemampuan menciptakan hubungan integp@isini harus dimiliki
oleh setiap karyawan. Teori yang sama juga dikekark&iagian (1995), bahwa
dalam kehidupan organisasi, seseorang mau tidakhayas melakukan interaksi
dengan orang lain baik rekan kerja maupun atasaridgharusan melakukan
interaksi itu timbul karena adanya saling ketergagan dan keterkaitan antara
satu tugas dengan tugas lain. Itulah sebabnyaaksiemositif antara rekan
setingkat yang melakukan kegiatan yang berbedandsédu satuan kerja tertentu
merupakan keharusan yang tidak mungkin dihindarkudgan dari atasanpun
juga sangat penting. Faktor lain yang mempengasikap positif terhadap
pekerjaan adalah orang-orang yang ada di lingkukgaa. Bila menyenangkan
maka biasanya karyawan merasa betah bekerja dapenaleh kepuasan dalam
bekerja (Anoraga, 2005).

Adanya hubungan antara kepuasan terhadap hubunigapersonal yang
dirasakan dengan tingkat loyalitas mungkin disebalkarena responden merasa
lingkungan tempat bekerjanya menyenangkan sehinggaeka betah dan

memperoleh kepuasan dalam bekerja.
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BAB 7. KESIMPULAN DAN SARAN

7.1 Kesimpulan
Dari hasil penelitian yang telah dilakukan makapata diperoleh
kesimpulan sebagai berikut:

1. Karakteristik perawat rollstat dan honorer RSUD [Boebandi adalah
sebagian besar berjenis kelamin perempuan, @6 tahun, sudah kawin
(menikah), mempunyai jumlah tanggungan sedikit (@&alng), dan masa kerja
<5 tahun.

2. Kepuasan kerja pada perawat rollstat RSUD Dr. Su#ibdember yaitu
sebagian besar responden puas terhadap gaji y&éemymai, puas terhadap
insentif, puas terhadap kondisi kerja, puas tenha@g@manan kerja dan puas
terhadap hubungan interpersonal yang dirasakamngkdn kepuasan kerja
pada perawat honorer RSUD Dr. Soebandi yaitu sebhalgesar responden
tidak puas terhadap gaji yang diterima, puas teqhadsentif, puas terhadap
kondisi kerja, tidak puas terhadap keamanan keajayydirasakan dan puas
terhadap hubungan interpersonal.

3. Perawat rollstat dan honorer RSUD Dr. Soebandi giababesar loyal
terhadap RSUD Dr. Soebandi Jember.

4. Pada perawat rollstat tingkat loyalitas berhubundangan variabel status
perkawinan, kepuasan terhadap gaji, kepuasan tgshadsentif, kepuasan
terhadap kondisi kerja, kepuasan terhadap keam&ega dan kepuasan
terhadap hubungan interpersonal, sedangkan padavatehonorer tingkat
loyalitas berhubungan dengan variabel status peneay masa kerja,
kepuasan terhadap insentif, kepuasan terhadap dtokelja, dan kepuasan

terhadap hubungan interpersonal.

7.2 Saran
1. Pemberian gaji yang layak kepada perawat honorsgqdaikan dengan UMK
Jember) oleh pihak manajamen RSUD Dr. Soebandigiemb
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2. Perlu penelitian lebih lanjut mengenai faktor yamgmpunyai hubungan
dengan tingkat loyalitas karena dalam penelitiamijperoleh beberapa faktor
lain yang diduga mempunyai hubungan yang erat detiggkat loyalitas para

perawat di luar dari beberapa variabel yang tetuhitd
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Lampiran 1

KUESIONER
Analisis Faktor-Faktor Yang Berhubungan Dengan Loyditas Tenaga
Perawat Rollstat Dan Honorer RSUD Dr. Soebandi Jetver
Perhatian :
Tujuan penelitian ini sebagai upaya peningkatanuntehaga perawat. Apapun
jawaban anda tidak akan mempengaruhi penilaiaradeg anda atau pekerjaan
anda di tempat kerja. Dan identitas anda dijammatasiaannya hanya diketahui
oleh peneliti. Oleh karena itu anda dapat dengdrasenenjawab pertanyaan
sesuai pertanyaan terkait. Atas perhatian dan lsayaanya diucapkan terima
kasih.
Petunjuk Pengisian :
Isi / coret / lingkari sesuai dengan pilihan jawalsaudara.
I. Karakteristik Responden
Nama
1. Umur
a. < 35 tahun pada tahun ini.
b. > 35 tahun pada tahun ini.
2. Jenis kelamin
a. laki-laki
b. perempuan
3. Status perkawinan
a. Belum kawin
b. Sudah kawin
4. Jumlah tanggungan
a. Jumlah tanggungan O — 1 orang.
b. Jumlah tanggungan 2 — 3 orang.

c. Jumlah tanggungan > 4 orang.
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5. Masa kerja
a. Masa kerja 5 tahun.

b. Masa kerja > 5 tahun.

Petunjuk pengisian :
Jawablah dengan memberi tanda silang (X) pada mwpitihan anda.

[l. Faktor organisasi

Kepuasan terhadap:
a) Gaji
6. Bagaimanakah gaji yang anda terima dari rumah saikltila dibandingkan
dengan kemampuan anda dalam bekerja ......
a. Sangat sesuai
b. Sesuai
c. Tidak sesuai
d. Sangat tidak sesuai
7. Bagaimanakah gaji yang anda terima dari rumah saikhila dibandingkan
dengan yang diterima rekan kerja anda (sesama pgraw.
a. Sangat sesuai
b. Sesuai
c. Tidak sesuai
d. Sangat tidak sesuai
8. Bila dibandingkan dengan gaji perawat di rumah tskkn maka gaji yang
anda terima dari rumah sakit ini.......
a. Sangat sesuai
b. Sesuai
c. Tidak sesuai
d. Sangat tidak sesuai
9. Bila dibandingkan dengan upah minimum regional (UMRaka gaji yang

anda terima dari rumah sakit ini.......
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Sangat sesuai
Sesuai

Tidak sesuai

2o o ®

Sangat tidak sesuai
b) Insentif
10.Bagaimanakah ketepatan waktu dalam hal pemberiaseniii bila
dibandingkan dengan peraturan yang ada di rumah.sak...
a. Sangat tepat
b. Tepat
c. Tidak tepat
d. Sangat tidak tepat
11.Bagaimanakah besar insentif yang anda terima dibandingkan dengan
kriteria keadilan menurut harapan anda.......
a. Sangat adil
b. Adil
c. Tidak adil
d. Sangat tidak adil
12.Apakah pemberian insentif mempunyai peranan teghapaningkatkan
motivasi anda dalam bekerja......
a. Sangat berperan
b. Berperan
c. Tidak berperan
d. Sangat tidak berperan
c) Kondisi Kerja
13.Bagaimana kenyamanan anda dalam bekerja dengamsisttilasi yang ada
di ruangan kerja ini.......
a. Sangat nyaman
b. Nyaman
c. Tidak nyaman
d

. Sangat tidak nyaman
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14.Bagaimana kenyamanan anda dalam bekerja di sianddrayan pencahayaan

di ruangan kerja ini........

a.

b.

C.

d.

Sangat nyaman
Nyaman
Tidak nyaman

Sangat tidak nyaman

15.Bagaimana kenyamanan anda dalam bekerja pada mh&m dengan

pencahayaan lampu di ruangan kerja ini.......

a.
b.

C.

d.

Sangat nyaman
Nyaman
Tidak nyaman

Sangat tidak nyaman

16.Bagaimana kenyamanan anda terhadap kebersihan kesjaganda sehari-

a o o

Sangat nyaman
Nyaman

Tidak nyaman
Sangat tidak nyaman

d) Keamanan Kerja

17.Bagaimanakah keamanan dalam bekerja (keamananddirjmah sakit ini

18.

o 0T W o T oW

Sangat aman
Aman
Tidak aman

Sangat tidak aman

agaimanakah keamanan akan barang-barang andaal sakit ini.....

Sangat aman
Aman
Tidak aman

Sangat tidak aman
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19.Bagaimanakah keamanan akan kelangsungan pekernaandangan adanya

jaminan dari rumah sakit  bahwa tidak akan di Pétfama menunjukkan

prestasi kerja di rumah sakit ini.....

a.
b.
C.
d.

Sangat aman
Aman

Tidak aman
Sangat tidak aman

e) Hubungan Interpersonal

20.Bagaimanakah hubungan anda selama ini dengan seskamakerja (sesama

perawat) di tempat kerja....

a.
b.
C.
d.

Sangat baik

Baik

Tidak baik
Sangat tidak baik

21.Bagaimanakah hubungan anda selama ini dengan kamnyam di rumah sakit

d.

Sangat baik

Baik

Tidak baik
Sangat tidak baik

22.Bagaimanakah hubungan anda dengan atasan di teer@aselama ini.......

a.
b.
C.
d.

Sangat baik

Baik

Tidak baik
Sangat tidak baik

lll. Loyalitas

23.Bila ada sesuatu yang tidak beres di tempat kegae(ti: lantai kotor, atap

bocor) maka anda.....

a.
b.

Sangat peduli
Peduli
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c. Tidak peduli
d. Sangat tidak peduli
24.Bila rumah sakit tempat anda bekerja mengalamidgiarusehingga berakibat
pada penundaan pembayaran gaji maka anda......
a. Sangat peduli
b. Peduli
c. Tidak peduli
d. Sangat tidak peduli
25.Bagaimanakah sikap anda bila orang lain mengetampat anda bekerja...
a. Sangat bangga
b. Bangga
c. Tidak bangga
d. Sangat tidak bangga
26.Bagaimanakah perasaan anda terhadap rumah sakit ini
a. Sangat bangga
b. Bangga
c. Tidak bangga
d. Sangat tidak bangga
27.Apakah anda mempunyai keinginan untuk pindah baldaji rumah sakit ini
bila rumah sakit sedang mengalami kesulitan keuanga
a. Sangat ingin
b. Ingin
c. Tidak ingin
d. Sangat tidak ingin
28.Seandainya banyak tawaran dari rumah sakit laig {elrih menjanjikan masa
depan anda apakah anda mempunyai keinginan untdalpibekerja dari
rumah sakit ini .....
a. Sangat ingin
b. Ingin
c. Tidak ingin
d. Sangat tidak ingin



Lampiran 2
Nomor
Jenis Kelamin > a. Laki-Laki
b. Perempuan
Umur : a< 35 tahun pada tahun ini.
b. > 35 tahun pada tahun ini.
Status perkawinan  : a. Belum kawin
b. Sudah kawin
Lembar Observasi
No Kegiatan Ya Tidak
1. | Datang ke tempat kerja tepat waktu, untuk:

Shift1 :07.00 —14.00 WIB
Shift Il :14.00 — 20.00 WIB
Shift 11l : 20.00 — 07.00 WIB

Pulang dari kerja tepat waktu, untuk:

Shiftl  :07.00 - 14.00 WIB
Shift Il : 14.00 — 20.00 WIB
Shift Il : 20.00 — 07.00 WIB

Mengenakan seragam yang telah
ditentukan.

Menggunakan tanda pengenal.
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Lampiran 5. Hasil Output Uji Statistik Pada Perawat Rollstat

1. Hubungan Umur Responden Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Umur <=35th Count 7 12 19
Expected Count 7.6 11.4 19.0
% within Umur 36.8% 63.2% 100.0%
% within Loyalitas 87.5% 100.0% 95.0%
% of Total 35.0% 60.0% 95.0%
>35th Count 1 0 1
Expected Count 4 .6 1.0
% within Umur 100.0% .0% 100.0%
% within Loyalitas 12.5% .0% 5.0%
% of Total 5.0% .0% 5.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Umur 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1.579P 1 .209
Continuity Correction 2 .044 1 .834
Likelihood Ratio 1.912 1 .167
Fisher's Exact Test .400 .400
el e Y
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
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2. Hubungan Jenis Kelamin Responden Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Jenis Kelamin L Count 4 3 7
Expected Count 2.8 4.2 7.0
% within Jenis Kelamin 57.1% 42.9% 100.0%
% within Loyalitas 50.0% 25.0% 35.0%
% of Total 20.0% 15.0% 35.0%
P Count 4 9 13
Expected Count 5.2 7.8 13.0
% within Jenis Kelamin 30.8% 69.2% 100.0%
% within Loyalitas 50.0% 75.0% 65.0%
% of Total 20.0% 45.0% 65.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Jenis Kelamin 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1.319° 1 251
Continuity Correction? .449 1 .503
Likelihood Ratio 1.311 1 .252
Fisher's Exact Test .356 .251
P ) Y I
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

2.80.



3. Hubungan Status Perkawinan Responden Dengan Tingkat

Loyalitas.
Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Status Perkawinan Belum Kawin Count 1 8 9
Expected Count 3.6 5.4 9.0
% within Status
Perkawinan 11.1% 88.9% 100.0%
% within Loyalitas 12.5% 66.7% 45.0%
% of Total 5.0% 40.0% 45.0%
Sudah Kawin Count 7 4 11
Expected Count 4.4 6.6 11.0
% within Status
Perkawinan 63.6% 36.4% 100.0%
% within Loyalitas 87.5% 33.3% 55.0%
% of Total 35.0% 20.0% 55.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Status
Perkawinan 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 5.690° 1 .017
Continuity Correctior? 3.712 1 .054
Likelihood Ratio 6.221 1 .013
Fisher's Exact Test .028 .025
Linear-by-Linear
Association 5.406 1 020
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
3.60.



4. Hubungan Jumlah Tanggungan Responden Dengan Tingkat

Loyalitas
Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Jumlah Tanggungan  0-1 Orang  Count 6 6 12
Expected Count 4.8 7.2 12.0
% within Jumlah
Tanggungan 50.0% 50.0% 100.0%
% within Loyalitas 75.0% 50.0% 60.0%
% of Total 30.0% 30.0% 60.0%
>=2 Orang Count 2 6 8
Expected Count 3.2 4.8 8.0
% within Jumlah
Tanggungan 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 25.0% 50.0% 40.0%
% of Total 10.0% 30.0% 40.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Jumlah
Tanggungan 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1.250° 1 .264
Continuity Correction 2 425 1 .514
Likelihood Ratio 1.288 1 .256
Fisher's Exact Test .373 .260
Linear-by-Linear
Association 1.188 1 276
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 3 cells (75.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
3.20.



5. Hubungan Masa Kerja Responden Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total

Masa <=5th Count 6 10 16
Kerja Expected Count 6.4 9.6 16.0
% within Masa Kerja 37.5% 62.5% 100.0%

% within Loyalitas 75.0% 83.3% 80.0%

% of Total 30.0% 50.0% 80.0%

>5th Count 2 2 4

Expected Count 1.6 2.4 4.0

% within Masa Kerja 50.0% 50.0% 100.0%

% within Loyalitas 25.0% 16.7% 20.0%

% of Total 10.0% 10.0% 20.0%

Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0

% within Masa Kerja 40.0% 60.0% 100.0%

% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%

% of Total 40.0% 60.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square .208P 1 .648
Continuity Correction 2 .000 1 1.000
Likelihood Ratio .205 1 .651
Fisher's Exact Test 1.000 .535
Linear-by-Linear
Association 198 1 656
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
1.60.



6. Hubungan Kepuasan Terhadap Gaji Responden Dengan
Tingkat Loyalitas

Gaji * Loyalitas Crosstabulation

Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Gaji Tidak Puas Count 3 0 3
Expected Count 12 1.8 3.0
% within Gaji 100.0% .0% 100.0%
% within Loyalitas 37.5% .0% 15.0%
% of Total 15.0% .0% 15.0%
Puas Count 5 12 17
Expected Count 6.8 10.2 17.0
% within Gaji 29.4% 70.6% 100.0%
% within Loyalitas 62.5% 100.0% 85.0%
% of Total 25.0% 60.0% 85.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Gaji 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 5.294P .021
Continuity Correction? 2.761 .097
Likelihood Ratio 6.323 .012
Fisher's Exact Test .049 .049
inear-by-Linear
,I&Igse(?ciat%/m 5.029 025
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

1.20.
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7. Hubungan Kepuasan Terhadap Insentif Responden Dengan
Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total

Insentif Tidak Puas Count 6 1 7
Expected Count 2.8 4.2 7.0

% within Insentif 85.7% 14.3% 100.0%

% within Loyalitas 75.0% 8.3% 35.0%

% of Total 30.0% 5.0% 35.0%

Puas Count 2 11 13

Expected Count 5.2 7.8 13.0

% within Insentif 15.4% 84.6% 100.0%

% within Loyalitas 25.0% 91.7% 65.0%

% of Total 10.0% 55.0% 65.0%

Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0

% within Insentif 40.0% 60.0% 100.0%

% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%

% of Total 40.0% 60.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 9.377° 1 .002
Continuity Correctior? 6.676 1 .010
Likelihood Ratio 10.016 1 .002
Fisher's Exact Test .004 .004
e | esos| 1| oo
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
2.80.



8. Hubungan Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja Responden
Dengan Tingkat Loyalitas

95

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Kondisi Tidak Puas  Count 6 2 8
Kerja Expected Count 3.2 438 8.0
% within Kondisi Kerja 75.0% 25.0% 100.0%
% within Loyalitas 75.0% 16.7% 40.0%
% of Total 30.0% 10.0% 40.0%
Puas Count 2 10 12
Expected Count 4.8 7.2 12.0
% within Kondisi Kerja 16.7% 83.3% 100.0%
% within Loyalitas 25.0% 83.3% 60.0%
% of Total 10.0% 50.0% 60.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Kondisi Kerja 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) | (1-sided)
Pearson Chi-Square 6.806° 1 .009
Continuity Correctioh 4,592 1 .032
Likelihood Ratio 7.110 1 .008
Fisher's Exact Test .019 .015
e | e | 1| on
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 3 cells (75.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

3.20.



96

9. Hubungan Kepuasan Terhadap Keamanan Kerja Responden
Dengan Tingkat Loyalitas

Keamanan Kerja * Loyalitas Crosstabulation

Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Keamanan Tidak Puas Count 3 0 3
Kerja Expected Count 1.2 1.8 3.0
% within Keamanan Kerjal 100.0% .0% 100.0%
% within Loyalitas 37.5% .0% 15.0%
% of Total 15.0% .0% 15.0%
Puas Count 5 12 17
Expected Count 6.8 10.2 17.0
% within Keamanan Kerjal 29.4% 70.6% 100.0%
% within Loyalitas 62.5% 100.0% 85.0%
% of Total 25.0% 60.0% 85.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Keamanan Kerjal 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) | (1-sided)
Pearson Chi-Square 5.294P 1 .021
Continuity Correctiof 2.761 1 .097
Likelihood Ratio 6.323 1 .012
Fisher's Exact Test .049 .049
e | sos| 1| o
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

1.20.



10.Kepuasan Terhadap Hubungan Interpersonal Dengan Tingkat
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Loyalitas
Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Hubungan Interpersonal Tidak Puas Count 6 2 8
Expected Count 3.2 4.8 8.0
% within Hubungan
Interpersonal 75.0% 25.0% 100.0%
% within Loyalitas 75.0% 16.7% 40.0%
% of Total 30.0% 10.0% 40.0%
Puas Count 2 10 12
Expected Count 4.8 7.2 12.0
% within Hubungan
Interpersonal 16.7% 83.3% 100.0%
% within Loyalitas 25.0% 83.3% 60.0%
% of Total 10.0% 50.0% 60.0%
Total Count 8 12 20
Expected Count 8.0 12.0 20.0
% within Hubungan
Interpersonal 40.0% 60.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 40.0% 60.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 6.806° 1 .009
Continuity Correction?@ 4,592 1 .032
Likelihood Ratio 7.110 1 .008
Fisher's Exact Test .019 .015
Linear-by-Linear
Association 6.465 1 011
N of Valid Cases 20

a. Computed only for a 2x2 table

b. 3 cells (75.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

3.20.



Lampiran 6. Hasil Output Uji Statistik Pada Perawat Honorer

1. Hubungan Umur Responden Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total

Umur <=35th  Count 11 40 51
% within Umur 21.6% 78.4% 100.0%

% within Loyalitas 73.3% 88.9% 85.0%

% of Total 18.3% 66.7% 85.0%

>35th Count 4 5 9

% within Umur 44.4% 55.6% 100.0%

% within Loyalitas 26.7% 11.1% 15.0%

% of Total 6.7% 8.3% 15.0%

Total Count 15 45 60
% within Umur 25.0% 75.0% 100.0%

% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%

% of Total 25.0% 75.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2.135P 1 144
Continuity Correction 2 1.089 1 .297
Likelihood Ratio 1.933 1 .164
Fisher's Exact Test .208 .148
Linear-by-Linear
Association 2.099 1 147
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
2.25.
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2. Hubungan Jenis Kelamin Responden Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Jenis Kelamin L Count 9 15 24
% within Jenis Kelamin 37.5% 62.5% 100.0%
% within Loyalitas 60.0% 33.3% 40.0%
% of Total 15.0% 25.0% 40.0%
P Count 6 30 36
% within Jenis Kelamin 16.7% 83.3% 100.0%
% within Loyalitas 40.0% 66.7% 60.0%
% of Total 10.0% 50.0% 60.0%
Total Count 15 45 60
% within Jenis Kelamin 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 3.333P 1 .068
Continuity Correction 2 2.315 1 128
Likelihood Ratio 3.285 1 .070
Fisher's Exact Test 126 .065
st i s | 1| ow
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

6.00.



3. Hubungan Status Perkawinan Responden Dengan Tingkat

Loyalitas

100

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Status Perkawinan Belum Kawin Count 10 18 28
% within Status
Perkawinan 35.7% 64.3% 100.0%
% within Loyalitas 66.7% 40.0% 46.7%
% of Total 16.7% 30.0% 46.7%
Sudah Kawin Count 5 27 32
% within Status
Perkawinan 15.6% 84.4% 100.0%
% within Loyalitas 33.3% 60.0% 53.3%
% of Total 8.3% 45.0% 53.3%
Total Count 15 45 60
% within Status
Perkawinan 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 3.214b 1 .073
Continuity Correction @ 2.232 1 .135
Likelihood Ratio 3.244 1 .072
Fisher's Exact Test 134 .067
Linear-by-Linear
Association 3.161 1 075
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

7.00.



4. Hubungan Jumlah Tanggungan Responden Dengan Tingkat

Loyalitas
Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Jumlah Tanggungan 0-1 Orang Count 13 29 42
% within Jumlah
Tanggungan 31.0% 69.0% 100.0%
% within Loyalitas 86.7% 64.4% 70.0%
% of Total 21.7% 48.3% 70.0%
>=2 Orang Count 2 16 18
% within Jumlah
Tanggungan 11.1% 88.9% 100.0%
% within Loyalitas 13.3% 35.6% 30.0%
% of Total 3.3% 26.7% 30.0%
Total Count 15 45 60
% within Jumlah
Tanggungan 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 2.646° 1 .104
Continuity Correction & 1.693 1 193
Likelihood Ratio 2.950 1 .086
Fisher's Exact Test 192 .093
Linear-by-Linear
Association 2.601 1 107
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

4.50.
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5. Hubungan Masa Kerja Responden Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Masa <=5th Count 8 38 46
Kerja % within Masa Kerja 17.4% 82.6% 100.0%
% within Loyalitas 53.3% 84.4% 76.7%
% of Total 13.3% 63.3% 76.7%
>5th Count 7 7 14
% within Masa Kerja 50.0% 50.0% 100.0%
% within Loyalitas 46.7% 15.6% 23.3%
% of Total 11.7% 11.7% 23.3%
Total Count 15 45 60
% within Masa Kerja 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 6.087° 1 .014
Continuity Correction 2 4.472 1 .034
Likelihood Ratio 5.565 1 .018
Fisher's Exact Test .030 .020
Pl :
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

3.50.
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6. Hubungan Kepuasan Terhadap Gaji Responden Dengan

Tingkat Loyalitas

Gaji * Loyalitas Crosstabulation

Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Gaji Tidak Puas Count 13 43 56
Expected Count 14.0 42.0 56.0
% within Gaji 23.2% 76.8% 100.0%
% within Loyalitas 86.7% 95.6% 93.3%
% of Total 21.7% 71.7% 93.3%
Puas Count 2 2 4
Expected Count 1.0 3.0 4.0
% within Gaji 50.0% 50.0% 100.0%
% within Loyalitas 13.3% 4.4% 6.7%
% of Total 3.3% 3.3% 6.7%
Total Count 15 45 60
Expected Count 15.0 45.0 60.0
% within Gaji 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1.429° .232
Continuity Correction? .357 .550
Likelihood Ratio 1.248 .264
Fisher's Exact Test .258 .258
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

1.00.
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7. Hubungan Kepuasan Terhadap Insentif Responden Dengan
Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas Total
Tidak Loyal Loyal

Insentif Tidak Puas Count 8 9 17
% within Insentif 47.1% 52.9% 100%

% within Loyalitas 53.3% 20.0% 28.3%

% of Total 13.3% 15.0% 28.3%

Puas Count 7 36 43

% within Insentif 16.3% 83.7% 100%

% within Loyalitas 46.7% 80.0% 71.7%

% of Total 11.7% 60.0% 71.7%

Total Count 15 45 60
% within Insentif 25.0% 75.0% | 100.0%

% within Loyalitas 100.0% 100.0% | 100.0%

% of Total 25.0% 75.0% | 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 6.156° 1 .013
Continuity Correctior# 4,624 1 .032
Likelihood Ratio 5.765 1 .016
Fisher's Exact Test .021 .018
Linear-by-Linear
Association 6.053 1 014
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
4.25.



8. Hubungan Kepuasan Terhadap Kondisi Kerja Responden
Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Kondisi Tidak Puas  Count 2 22 24
Kerja % within Kondisi Kerja 8.3% 91.7% 100.0%
% within Loyalitas 13.3% 48.9% 40.0%
% of Total 3.3% 36.7% 40.0%
Puas Count 13 23 36
% within Kondisi Kerja 36.1% 63.9% 100.0%
% within Loyalitas 86.7% 51.1% 60.0%
% of Total 21.7% 38.3% 60.0%
Total Count 15 45 60
% within Kondisi Kerja 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 5.926° 1 .015
Continuity Correction 2 4,537 1 .033
Likelihood Ratio 6.620 1 .010
Fisher's Exact Test .017 .014
P sz | 1| ow
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

6.00.
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9. Hubungan Kepuasan Terhadap Keamanan Kerja Responden
Dengan Tingkat Loyalitas

Keamanan Kerja * Loyalitas Crosstabulation

106

Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Keamanan Tidak Puas Count 14 40 54
Kerja Expected Count 13.5 405 54.0
% within Keamanan Kerja 25.9% 74.1% 100.0%
% within Loyalitas 93.3% 88.9% 90.0%
% of Total 23.3% 66.7% 90.0%
Puas Count 1 5 6
Expected Count 15 4.5 6.0
% within Keamanan Kerja 16.7% 83.3% 100.0%
% within Loyalitas 6.7% 11.1% 10.0%
% of Total 1.7% 8.3% 10.0%
Total Count 15 45 60
Expected Count 15.0 45.0 60.0
% within Keamanan Kerja 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 247 1 619
Continuity Correction 2 .000 1.000
Likelihood Ratio .267 1 .605
Fisher's Exact Test 1.000 .529
Linear-by-Linear
Associat>i/0n 243 1 622
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 2 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

1.50.



10.Hubungan Kepuasan Terhadap Hubungan Interpersonal
Responden Dengan Tingkat Loyalitas

Crosstab
Loyalitas
Tidak Loyal Loyal Total
Hubungan Interpersonal Tidak Puas Count 7 4 11
% within Hubungan
Interpersonal 63.6% 36.4% 100.0%
% within Loyalitas 46.7% 8.9% 18.3%
% of Total 11.7% 6.7% 18.3%
Puas Count 8 41 49
% within Hubungan
Interpersonal 16.3% 83.7% 100.0%
% within Loyalitas 53.3% 91.1% 81.7%
% of Total 13.3% 68.3% 81.7%
Total Count 15 45 60
% within Hubungan
Interpersonal 25.0% 75.0% 100.0%
% within Loyalitas 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 25.0% 75.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 10.724P 1 .001
Continuity Correction 2 8.349 1 .004
Likelihood Ratio 9.445 1 .002
Fisher's Exact Test .003 .003
Linear-by-Linear
Association 10.545 1 001
N of Valid Cases 60

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

2.75.
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