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RINGKASAN

Kata kunci: Perawat, Aspek kerja, Kepuasan kerja

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh suatu kenyataan bahwa
kepuasan kerja dan produktivitas kerja merupakan permasalahan
vang penting dalam pengembangan sumber daya manusia. Tujuan
utama penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menjelaskan
variabel-variabel aspek kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja perawat. Variabel-variabel aspek kerja tersebut meliputi gaji,
pekerjaan, promosi, penyelia dan rekan kerja.

Sampel penelitian ini diambil secara kelompok menurut
golongan yang terdapat pada RSUD dr. Soebandi Jember, yaitu
sebanyvak 70 perawat. Analisis data vang dipakai adalah analisis
regresi linear berganda.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama
maupun secara parsial variabel-variabel aspek kerja vang terdiri dari
gaji, pekerjaan, promosi, penyelia dan rekan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Koefisien determinasi dari aspek kerja secara bersama-sama
terhadap tingkat kepuasan kerja adalah 0.7060, sedangkan koefisien
regresi parsial dari masing-masing variabel adalah gaji (0.06),
pekerjaan (0.125), promosi (0.0626), penyelia (0.1903) dan rekan
kerja (0.2946). Koefisien determinasi parsial tertinggi merupakan
faktor yang pengaruhnya paling dominan terhadap tingkat kepuasan
kerja, dengan urutan (1) rekan kerja, (2) penyelia, (3) pekerjaan,
(4) promosi, (5) gaji.

Vi
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ABSTRACT

Keyword: Nurses, Working aspects, Job satisfaction

This research was undertake based on the fact that both job
satisfaction and job productivity are the important problems in
human resources development. The main purposes are to find out
and analyze variables of working aspects, which are influencing the
job satisfaction. The variables are salary, job, promotion, supervisor,
and partners.

The samples were taken in-groups according to the employee
stratification in the RSUD dr. Soebandi Jember, as much as 70
nurses. The multiple regression technique was use as data analysis.

The determination coefficient of all working aspects toward job
satisfaction was 0.7060, while the partial determination of salary, job,
promotion, supervisor, and partners were 0.06: 0.125; 0.0626:
0.1903; 0.2946. The highest determination coefficient of the
influencing variables ranked as follows: (1) partners, (2] supervisor.

(3) job, (4) promotion, (5) salary.
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BAB I / P
PENDAHULUAN L WAy J,

1.1 Latar Belakang Masalah

Rumah sakit merupakan suatu lembaga yang bergerak dalam
bidang jasa kesehatan. Pada hakekatnya rumah sakit dibentuk
dengan tujuan sosial untuk meningkatkan kesejahteraan masyvarakat
dengan pelayanan kesehatan, namun selain memberikan pelayanan
sosial, rumah sakit juga berupaya mencapai tingkat laba yang
optimal dalam rangka mengembangkan lembaga rumah sakit menjadi
lebih baik. Salah satu diantaranya adalah untuk membiayai seluruh
kegiatan operasional rumah sakit, pembiavaan tenaga kerja maupun
pengembangan sumberdaya manusia.

Tenaga kerja adalah orang-orang yang bekerja pada suatu
organisasi, baik pada instansi pemerintah maupun pada perusahaan-
perusahaan atau usaha sosial seperti rumah sakit, dimana ia
memperoleh suatu balas jasa tertentu. Tenaga kerja dapat diartikan
sebagai buruh, pegawai, karyawan, yang pada hakekatnya
mempunyai maksud yang sama.

Dalam membina dan mewujudkan karvawan dengan disiplin
vang tinggl banyak sekali faktor-faktor yang mempengaruhi baik dari
dalam dirinya sendiri maupun dari luar dirinya. Misalnya, keamanan
kerja, lingkungan kerja yang nyaman, penghasilan yang cukup,
semuanya itu dapat menggerakkan karyawan untuk bekerja dengan
penuh perhatian dan kerelaan tanpa adanya perasaan terpaksa dan
tertekan serta mendapatkan kepuasan kerja.

Kepuasan kerja perlu diperhatikan oleh organisasi maupun

manajemen, karena kepuasan kerja merupakan kriteria untuk


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

mengukur keberhasilan organisasi dalam memenuhi kebutuhan
anggotanya. Untuk itu manajeme.n harus senantiasa memonitor
kepuasan kerja para tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan
dan masalah lainnya (Handoko, 1992:23).

Masalah kepuasan kerja merupakan hal yang sangat personal.
artinya yang paling bisa merasakan hanyalah yang bersangkutan
saja dan sifatnya tidak selalu sama antara orang vang satu dengan
orang yang lainnya. Walaupun keduanya berada pada kedudukan
dan jabatan yang sama, kedua orang tersebut tidak akan mempunyai
tingkat kepuasan yang sama dan sulit diduga. Ada sebagian orang
merasa puas dari gaji yang diterimanya, tetapi ada sebagian lain vang
mungkin telah terpuaskan karena ia merasa bahwa kemampuan dan
keahliannya mendapat perhatian.

Dengan memperhatikan aspek kerja yvang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja seperti gaji, pekerjaan, promosi, penvelia dan rekan
kerja akan dapat menggerakkan tingkat motivasi yang sangat kuat
sehingga dapat menghasilkan kepuasan kerja. Meningkatnya tingkat
kepuasan kerja dapat meningkatkan produktivitas, mengurangi
perpindahan karyawan, meningkatkan kemahiran karyawan, absensi
karyawan yang cenderung rendah, serta pengaruh lain kepuasan
dalam perusahaan (Robbins, 1996:34).

Segala hal yang berkaitan dengan faktor-faktor kepuasan kerja
dapat diatur sedemikian rupa dan dibuat sama untuk dikenakan
pada semua karyawan tanpa terkecuali. Dengan demikian setiap
orang yang telah menjadi karyawan harus menyepakati peraturan
yang telah dikeluarkan oleh perusahaan tersebut. Hal ini bersrti

karyawan yang bersangkutan akan dapat memperoleh kepuasan
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a2

kerja. Dengan karvawan yang mempunyai tingkat kepuasan vang
tinggi akan menghasilkan karyawan y.ang produktivitasnya tinggi.
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) dr. Soebandi Jember
merupakan rumah sakit daerah yang terbesar di kabupaten Jember,
Kegiatan operasional RSUD dr. Soebandi ini didukung oleh jumlah
tenaga kerja yang relatif banyak. Untuk mengembangkan diri agar
menjadi semakin baik, maka RSUD dr. Soebandi periu meningkatkan
produktivitas kerja karyawannya. Salah satu cara untuk
meningkatkan produktivitas karyawan adalah dengan memberikan
kepuasan dalam bekerja bagi seluruh karyawan RSUD dr. Soebandi.
Berdasarkan latar belakang tersebut di atas, untuk mengetahui
tingkat kepuasan kerja karyawan, maka periu dilakukan sebuah
penelitian tentang aspek kerja yang mempengaruhi kepuasan kerja,
dalam hal ini yang menjadi obyek penelitian adalah RSUD dr.

Soebandi Jember dengan perawat sebagai populasinva .

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan penjabaran dalam latar belakang masalah, maka
dapat dirumuskan berbagai permasalahan yang berkaitan dengan
aspek kerja yang mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas
kerja perawat RSUD dr. Soebandi Jember, sebagai berikut:

1. Bagaimana kondisi variabel-variabel aspek kerja dan variabel
tingkat kepuasan kerja perawat di RSUD dr. Soebandi Jember ?

2. Apakah aspek kerja yang terdiri atas variabel gaji, pekerjaan,
promosi, penyelia, dan rekan kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pérawat di RSUD dr.

Soebandi Jember ?

e
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3. Variabel aspek kerja manakah vang paling dominan berpengaruh
terhadap tingkat kepuasan kerja perawat di RSUD dr. Soebandi

Jember ?

1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian

Tujuan yang diharapkan dari penelitian adalah :

1. Mendeskripsikan aspek kerja yang mempengaruhi kepuasan kerja
perawat di RSUD dr. Soebandi Jember.

2. Untuk mengetahui pengaruh aspek kerja vang terdiri atas variabel
gaji, pekerjaan, promosi, penyelia, dan rekan kerja secara
bersamaan terhadap kepuasan kerja perawat di RSUD dr.
Soebandi Jember.

3. Untuk mengetahui variabel aspek kerja yang paling berpengaruh
terhadap tingkat kepuasan kerja perawat di RSUD dr. Soeband:

Jember.

1.3.2 Kegunaan Penelitian

Hasil yang diharapkan dari penelitian ini adalah : |

1. Bagi pihak RSUD dr. Soebandi Jember, sebagai bahan masukan
agar dapat mengetahui dan memahami aspek kerja yang dapat
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja, sehingga dengan tingkat
kepuasan kerja yang lebih meningkat dapat meningkatkan pula
produktivitas kerja perawat rumah sakit. Dengan peningkatan

produktivitas perawat pada-khususnya dan seluruh karyawan

pada umumnya, maka kualitas pelayanan yang diberikan oleh

RSUD dr. Soebandi kepada masyarakat semakin baik.
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2. Bagi peneliti berikutnya, dapat digunakan sebagai bahan

informasi dan pertimbangan apabila ingin meneliti lebih
mendalam mengenai aspek kerja yang mempengaruhi kepuasan
kerja dan produktivitas kerja.

. Diharapkan dapat memberikan kontribusi akademis dalam
pengembangan sumber daya manusia, terutama yang mengkaji

tentang aspek kerja, kepuasan kerja dan produktivitas kerja.
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BAE II
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TINJAUAN PUSTAKA ~/_ " “4if/Js0 -
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2.1 Landasan Teori
2.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Dalam memberikan batasan atau pengertian tentang kepuasan
kerja beberapa ahli mempunyai pendapat yang berbeda tetapi pada
dasarnya tidak ada perbedaan vang mendasar. Menurut Wexlev dan
Yukl (1992:83) kepuasan kerja secara umum menyangkut sikap
seseorang mengenai pekerjaannya.

Sedangkan Maslow (1986:79) menyatakan bahwa seorang akan
merasa puas terhadap pekerjaannya, apabila tingkat kebutuhan rasa
aman, kebutuhan sosial, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan
dan gengsi serta kebutuhan pernyataan atau pemenuhan diri.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap dari karvawan terhadap pekerjaannva, dan
kepuasan kerja bersifat indivisual, karena setiap individu mempunyai
kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai denga sistem nilai vang
berlaku pada dirinya. Karena menyangkut sikap, pengertian
kepuasan kerja menyangkut beberapa hal seperti kognisi, emosi,
kecenderungan perilaku seseorang. Kepuasan kerja tidak tampak
secara nyata tetapi berwujud dalam hasil pekerjaannya. Tingkat
kepuasan kerja dapat dilihat dari saran-sarannya, teguran yang
diperoleh, kemahiran, keluhan-keluhan serta kelambanan dalam
melaksanakan tugas.

Perilaku kerja sendiri pada dasarnya merupakan semua

tindakan yang dilakukan seseorang atau cara bertindak vang
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menunjukkan tingkah laku seseorang dan tindakan tersebut dapat
diukur atau diamati (Gibson, 1996:?;4). Dalam kaca mata manajemen
perilaku para anggota dalam organisasi dapat dikategorikan menjadi
dua jenis, yaitu perilaku yang bersifat positif dan perilaku yang

bersifat negatif (Siagian, 1995:57).

2.1.2 Teori Kepuasan Kerja

Teori yang berkaitan dengan kepuasan kerja antara lain
dikemukakan oleh Wexley dan Yukl (1992:87) dengan teori dua
faktornya. Kedua faktor itu adalah faktor yang membuat orang
merasa tidak puas dan faktor yang menyebabkan orang puas. Faktor
penyebab ketidakpuasan berkaitan dengan kondisi kerja ekstrinsik
yang disebut juga hygiene faktor yang meliputi gaji, jaminan
pekerjaan, kondisi kerja, status, prosedur perusahaan, mutu
supervisi dan mutu hubungan antar pribadi dengan rekan kerja,
atasan dengan bawahan.

Faktor penyebab kepuasan berkaitan dengan isi pekerjaan dan
imbalan yang langsung dihasilkan dari pekerjaannya. Faktor
penyebab kepuasan berkaitan dengan kondisi intrinsik yang disebut
juga faktor pekerjaan itu sendiri, kemungkinan untuk berkembang.

Faktor kepuasan dapat menggerakkan tingkat motivasi yang
kuat, yang dapat menghasilkan prestasi kerja yvang baik. Apabila
faktor ini dioptimalkan, selain meningkatkan prestasi juga
menurunkan perpindahan karyawan, menunjang sikap yang lebih
toleran terhadap manajemen dan membuahkan kesehatan mental
para karyvawan.

Faktor penyebab ketidakpuasan karyawan diperlukan untuk

meminimalisasi ketidakpuasan karyawan dalam organisasi. Faktor

e e

e
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ini merupakan faktor penunjang kepuasan, apabila kurang memadai
akan terjadi ketidakpuasan diantara. karyawan. Meningkatkan faktor
ini tidak dengan sendirinya akan meningkatkan kepuasan kerja,
melainkan memberi dasar untuk terpenuhinya kebutuhan yang lebih
tinggi.

Teori keadilan (equity theory) dikemukakan oleh Adam dalam
(As’ad, 1998:53) menjelaskan bahwa orang akan merasa puas atau
tidak atas situasi. Keadilan yaitu keadaan yang muncul dalam
pikiran seseorang jika ia merasa bahwa rasio antara usaha dan
imbalan adalah seimbang dengan rasio individu yang dibandingkan.
Keadilan dikatakan ada jika karyawan beranggapan bahwa rasio
antara masukan (input) dengan perolehan (hasil) sepadan dengan
rasio karyawan lain. Input adalah sesuatu yang bernilai bagi
seseorang yang dianggap mendukung pekerjaannya, seperti
pendidikan, pengalaman, kecakapan, banyaknya usaha yang
dicurahkan, jumlah jam kerja, dan peralatan atau perlengkapan
pribadi yang digunakan dalam pekerjaannya. Hasil adalah sesuatu
yang dianggap bernilai oleh seorang pekerja yang diperoleh dari
pekerjaannya, seperti upah atau gaji, keuntungan sampingan, simbol
status, penghargaan, serta kesempatan untuk berhasil (Wexley dan
Yukl. 1992:89). Apabila perbandingan itu tidak seimbang, tetapi
menguntungkan bisa menimbulkan kepuasan, apabila perbandingan
itu tidak seimbang dan merugikan maka akan menimbulkan

ketidapuasan.

2.1.3 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Hasilnya

Dari sudut pandang masyarakat dan pribadi pekerja, kepuasan

kerja merupakan hal yang sangat diharapkan, namun dari sudut

e ——
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‘Q

pandang keefektifan perusahaan dan manajemen, sangat penting
untuk diketahui sejauh mana huli‘)ungan kepuasan kerja dengan
variabel-variabel hasil akhir. Luthans (1992:71) mengemukakan
bahwa tingkat kepuasan kerja dapat ditunjukkan dengan hasil-hasil
seperti produktivitas kerja, perpindahan karyawan, absensi dan

pengaruh kepuasan lain.

a. Kepuasan dan Produktivitas Kerja

Hasil penelitian membuktikan bahwa ada keterkaitan yang
kuat antara kepuasan kerja dan produktivitas kerja. Robbins
(1996:134) menyatakan bahwa ada hubungan yang positif tetapi
rendah antara kepuasan dan produktivitas kerja vaitu sekitar 0,14.
Sedangkan Luthans (1992:103) dalam penelitiannya menemukan
korelasi rata-rata 0,17 antara kepuasan kerja dan produktivitas
kerja. Pekerja yang puas terhadap pekerjaannya tidak selalu memiliki
produktivitas kerja tinggi, tetapi masih banyak faktor lain yang
mempengaruhi produktivitas kerja. Dalam perusahaan dengan
kepuasan karyawan yang lebih tinggi, cenderung lebih efektif dari

pada perusahaan dengan kepuasan karyawan yang rendah.

b. Kepuasan dan Perpindahan Karyawan

Kepuasan kerja juga dihubungkan secara negatif dengan
perpindahan karyawan. Luthans (1992:114) menemukan keterkaitan
yang tidak terlalu tinggi antara kepuasan kerja dengan perpindahan
karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi tidak ak:an menekan
perpindahan kerja, namun kepuasan kerja rendah,l perpindahan

kerja cenderung meningkat. Wanita usia 18 - 25 tahun, kepuasan

e SR B———
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kerja merupakan faktor yang dapat ditentukan untuk mengetahui
apakah mereka pindah bekerja at;:lu tidak. Sebab, ketika terjadi
perpanjangan waktu kerja, kecenderungan untuk pindah meningkat
dan faktor-faktor lamanya kerja ini ternyata bisa menekan faktor
ketidakpuasan kerja diantara para karyawan pria. Terdapat faktor
lain seperti komitmen terhadap perusahaan, yang memiliki peran
penting dalam menentukan hubungan antara kepuasan kerja dan
perpindahan karyawan. Beberapa karyawan tidak memiliki pilihan
pekerjaan lain, sehingga mereka tetap bekerja dan tidak keluar
walaupun mereka tidak puas terhadap pekerjaan itu. Faktor lainnya
adalah faktor ekonomi umum. Apabila keadaan ekonomi stabil,
perpindahan karyawan akan meningkat karena orang akan mencari

kesempatan yang lebih baik pada perusahaan lain.

c. Kepuasan dan Absensi

Luthans (1992:117) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa
terdapat korelasi positif antara kepuasan kerja dan absensi. Apabila
kepuasan kerja tinggi maka tingkat absensi cenderung rendah,
demikian juga sebaliknya apabila tingkat kepuasan kerja rendah
maka tingkat absensi karyawan cenderung meningkat. Namun
apabila dikaitkan dengan kepuasan kerja akan terdapat beberapa
variabel seperti sejauh mana karyawan menilai pentingnya pekerjaan.
Karyawan yang menilai pekerjaannya penting memiliki tingkat
absensi yang lebih rendah dari pada karyawan yang menilai
pekerjaannya tidak penting. Disamping itu perlu diperhatikan bahwa
tingkat kepuasan kerja yang tinggi tidak selalu berdampak pada
rendahnya absensi karyawan, tetapi masih banyak faktor vang

membuat karyawan mempunyai tingkat absensi yang tinggi.
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d. Kepuasan dan Hasil Yang Lain

Luthans (1992:125) dalam penelitiannva membuktikan bahwa
karyawan vyang memiliki tingkat kepuasan Kkerja vang tinggi
cenderung memiliki kesehatan mental dan fisik yang lebih bagus,
lebih cepat belajar pada tugas-tugas yang berkaitan dengan
pekerjaan, lebih sedikit mengalami kecelakaan kerja dan cenderung
tidak memiliki keluhan. pekerja yag memilki kepuasan kerja vang
tinggi cenderung memiliki perilaku vyang lebih sosial seperti

membantu rekan kerja, dan lebih bersikap bekerja sama.

2.1.4 Aspek Kerja yang Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang terhadap
pekerjaannya. Sikap tentang pekerjaannya dipengaruhi faktor aspek
kerja. Aspek kerja mencerminkan ciri-ciri vang terasa ada di dalam
organisasi, dan timbul karena kegiatan organisasi vang
mempengaruhi perilaku. Ciri-ciri tersebut bisa berupa peraturan,
kebijakan, sistem pemberian hadiah dan misi organisasi. Dengan
kondisi yang demikian, maka organisasi akan cenderung untuk
menarik dan mempertahankan orang-orang yang sesuai dengan
aspek kerja.

Aspek kerja dapat mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja,
karena aspek kerja tersebut dapat membentu harapan pegawai
tentang konsekuensi yang akan timbul dari tindakan yang dilakukan.
Para pegawai akan mengharapkanimbalan, kepuasan, prestasi atas

dasar persepsi mereka terhadap organisasi.
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Aspek kerja yang dianggap mempengaruhi kepuasan kerja oleh
Gibson (1996:69) disebutkan: upafl, pekerjaan, hubungan dengan
rekan kerja dan promosi.

Dalam uraian berikut dibahas lima dimensi aspek kerja yang
berpengaruh terhadap kepuasan kerja vaitu: gaji, pekerjaan, PTOmMosi,

penyelia, dan rekan kerja.

a. Gaji

Gaji merupakan imbalan atas hasil pekerjaan yang telah
dilakukannya untuk orang lain. Menurut Stoner dan Wankel
(1986:72), imbalan berupa uang merupakan imbalan yang dianggap
paling penting di tempat kerja. Karyawan akan merasakan bahwa gaji
vang diterimanya adil apabila rasio antara usaha dan imbalan
seimbang dengan rasio individu yang dibandingkannya (Gibson,
1996: 147).

Gaji yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah gaji yang
dianggap wajar atau adil. Heidjirahman dan Husnan (1990:80)
memberikan ulasan tentang keadilan dalam penggajian, bahwa
keadilan harus dihubungkan antara pengorbanan (input) dengan
penghasilan (out put). Semakin tinggi pengorbanan, semakin tinggi
penghasilan yang diharapkan. Oleh karena itu vang pertama harﬁs
dinilai adalah pengorbanan (input) yang diperlukan oleh suatu
jabatan. Semakin tinggi persyaratan-persyaratan yang harus
dipenuhi oleh jabatan tersebut. Semakin tinggi persyaratan yang
diperlukan, semakin tinggi pula penghasilan (out put) yang
fdiharapkan.'Penghasilan ini ditunjukkan dari gaji yang diterima.

Selain masalah keadilan, dalam penggajian perlu diperhatikan

pula unsur kelayakan. Untuk mengetahui kelayakan ini dapat

S —
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dibandingkan dengan penggajian pada perusahaan-perusahaan lain.

Gayn yang sesuai dapat memuaskan‘dan memotivasi kerja karyawan.

sedangkan gaji rendah dapat menimbulkan moral yang buruk,

keluhan-keluhan, memperbesar perputaran karyawan, serta
penurunan produktivitas kerja.

Imbalan berupa uang atau dikenal sebagai gaji merupakan
imbalan yang dianggap paling penting ditempat kerja, Menurut
Gibson (1996:148), upah berupa uang atau gaji merupakan aspek
kerja yang paling besar pengaruhnva terhadap kepuasan kerja
apabila dibandingkan dengan aspek kerja lain. Uang tidak memiliki
nilai intrinsik, tetapi nilai ekonomi dari uang dapat digunakan untuk
memenuhi kebutuhan yang dapat memberikan kepuasan. Nilai dari
uang dapat merupakan simbol dari kesuksesan, prestise dan
kekuasaan.

Agar gaji dapat memuaskan dan memotivasi kerja karyawan
sehingga tidak dapat menimbulkan moral buruk, keluhan,
memperbesar perputaran pegawai dan aktivitas serikat buruh, maka
perlu dilakukan suatu program mengenai kompensasi karyawan
dalam perusahaan. Program kompensasi yang baik menurut Braid
(1991:29) mempunyai ciri penting yaitu :

1) Bersaing, tingkat gaji yang cukup tinggi agar menarik orang vang
kompeten. Kemampuan memperkerjakan pegawai yang memenuhi
kualifikasi adalah sangat kritis bagi keberhasilan organisasi.

2) Rasional, gaji pegawai individual harus sebanding dengan kinerja
yang terukur dari pekerjaan dandapat diperbandingkan dengan
gaji di perusahaan lain untuk pekerjaan vang serupa. Perhatian

harus dicurahkan pada tingkat kinerja dan lamanya berdinas.

S
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Analisis pekerjaan sangat kritis bagi program kompensasi yang
rasional. |

Kinerja, program kompensasi harus dapat membangkitkan dan
memberi  penghargaan untuk kinerja yang meningkat.
Peningkatan g~ii otomatis tidak atau hanya mempunyai nilai

motivasi sedikit.

Menurut Manullang (1984:57) bentuk insentif menurut sifatnya

ada tiga macam vaitu:

1)

2)

3)

Financial insentif, meliputi upah dan gaji yang pantas memperoleh
bagian dari keuntungan perusahaan dan hal-hal kesejahteraan,
pemeliharaan kesehatan, rekreasi, jaminan hari tua dan
sebagainya.

Non Financial Insentif, meliputi keadaan pekerjaan vyang
memuaskan seperti : tempat kerja, jam kerja, tugas dan teman-
teman. Sikap pimpinan terhadap keinginan masing-masing
pegawai seperti jaminan pekerjaan, promosi, keluhan-keluhan,
liburan dan hubungan dengan atasan.

Social Insentif, meliputi sikap dan keadaan tingkah laku anggota
organisasi atau perusahaan lainnya terhadap pegawai yang

bersangkutan.

Pekerjaan

Pekerjaan dapat berpengaruh terhadap pekerja dan akan

menghasilkan kepuasan, motivasi intern atau organisasi, prestasi

yang bermutu tinggi, tingkat kemahiran dan perputaran tenaga kerja

vang rendah (Scehein, 1992:114). Hal ini dapat dicapai apabila: (1)

pekerjaan itu dialami sebagai sesuatu yang berarti, bermanfaat atau

e —
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penting. (2) pekerja mengalami bahwa ia bertanggung jawab atas
hasil pekerjaan itu secara pn’badi.. (3) pekerja dapat memastikan
dengan cara yang teratur dan terandalkan bagaimana hasil
usahanya, apa saja yang telah dicapai dan hasil itu memuaskan atau
tidak.

Maslow (1986:74) menyatakan bahwa rasa puas dan tidak puas
terhadap pekerjaan merupakan salah satu faktor utama vyang
menentukan niat untuk keluar yang diikuti dengan pergantian
karyawan. Kepuasan terhadap pekerjaan merupakan suatu evaluasi
yang berorientasi sekarang dan mencakup suatu perbandingan nilai-
nilai karyawan dan apa yang dirasakan oleh karyawan mengenai
pekerjaannya.

Robbins (1996:113) menyebutkan faktor-faktor penting yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya adalah pekerjaan
yang secara mental menantang. Karyawan cenderung lebih menyukai
pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk
menggunakan keterampilan dan kemampuan serta menawarkan
beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik
mereka mengerjakannya. Karakteristik ini membuat kerja secara
mental menantang. Pekerjaan yang secara mental kurang menantang
menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan
yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan
dan kepuasan.

Luthans (1992:133) menjelaskan hubungan antara keadaan
vang diinginkan pekerja dengan dimensi dasar pekerjaan dan hasil
pekerjaan itu dapat digambarkan sebagai berikut:

1) Pekerjaan dialami sebagai suatu yang berarti apabila pekerjaan

mengharuskan para pekerja melaksanakan kegiatan yang

e
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menuntut berbagai keterampilan dan kemampuan. Pekerjaan
mengharuskan penyelesaian selu‘ruh pekerjaan dari awal hingga
akhir dengan hasil yang nyata. Pekerjaan mempunyai dampak
besar atas kehidupan orang lain untuk organisasi sendiri maupun
luar organisasi. Sehingga akan menghasilkan motivasi kerja intern
dan prestasi kerja yang tinggi.

2) Pekerjaan dapat menciptakan rasa tanggung jawab apabila ada
otonomi. Pekerjaan tersebut memberikan kepada pekerja
kebebasan, kemandirian, dan kebijakan dalam penjadualan
pekerjaan dan menentukan pelaksanan pekerjaan. Melaksanakan
pekerjaan dengan otonomi ini dapat menghasilkan motivasi kerja
intern dan prestasi kerja yang tinggi.

3) Pengetahuan tentang hasil pekerjaan diperoleh dari umpan balik
langsung dari pekerjaan itu sendiri maupun dari penyelia, rekan
kerja dan orang lain yang berhubungan dengan pekerjaan itu.
Informasi tentang efektivitas usaha ini memberikan hasil tingkat

kemahiran dan pertukaran pekerjaan yang rendah.

c. Promosi

Promosi adalah suatu proses perpindahan dari satu jabatan ke
jabatan yang lain yang mempunyai status dan tanggung jawab vang
lebih tinggi, hal ini seiring dengan diikuti oleh penerimaan imbalan
yang lebih tinggi namun ada pula tidak diikuti komponen tertentu
vang disebut dengan promosi kering (Martoyo, 1994:32).

Maslow (1986:106) menyatakan bahwa kurangnya kesempatan
promosi dinyatakan sebagai alasan pengunduran diri yang utama
bagi karyawan. Ada beberapa alasan mengapa di dalam setiap

organisasi diadakan promosi, yaitu:
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1) Untuk mempertinggi semangat kerja.
Apabila promosi direalisasikan‘ kepada pegawal maka dapat
dijadikan daya perangsang bagi para pegawai untuk mempertinggi
semangat kerja. Semangat kerja yang tinggi diperlukan bagi setiap
usaha.

2) Untuk menjalin stabilitas pegawai.
Keutuhan dari stabilitas kepegawaian, telah dirasakan dan
dinyatakan oleh banyak perusahaan. Salah satu hal yang
menyebabkan stabilitas pegawai adalah direalisirnya promosi
kepada pegawai dengan dasar dan waktu yang tepat serta obyektif.
Apabila terjadi ketidakstabilan pegawai akan mengakibatkan
pengeluaran biaya yvang amat besar, karena organisasi harus

sering mengadakan penarikan, pemilihan, melatih dan

memberikan pesangon kepada pegawai yang berhenti.

Promosi sering tidak dapat dilaksanakan karena tidak adanva
jabatan dalam pekerjaan tersebut. Karyawan yang tidak berhasil
untuk mengisi lowongan kerja internal harus diberi tahu mengapa
mereka tidak memperoleh kesempatan mengembangkan Kkarier.
Untuk itu perusahaan perlu menjelaskan mengapa mereka tidak
dipilih, menunjukkan kegiatan-kegiatan yang dapat mengembangkan
karier dan mempertimbangkan promosi vang lain apabila mereka
kompeten.

Untuk mengembangkan karir karyawan, departemen personalia
perlu mengadakan pengembangan. Departemen personalia juga perlu
mengusulkan dukungan manajemen, memberikan umpan balik
kepada karyawan dan membangur lingkungan kerja yang baik. Bagi
karyawan yang ingin mencapai karier dalam organisasi, mereka

harus merasa bahwa organisasi adalah lingkungan yang memuaskan.

- SN
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Promosi diberikan kepada karyawan antara lain untuk mempertinggi

sermangat kerja dan untuk menjaga stabilitas organisasi.

d. Penyelia

Penyelia tenaga kerja suatu usaha sistematik untuk
menetapkan standart pelaksanaan dengan tujuan perencanaan,
perancangan sistem informasi umpan baik, membandingkan aktifitas
nyata dengan standar vang telah ditetapkan sebelumnya,
menentukan dan mengukur penyimpangan serta mengambil
tindakan perbaikan yang diperlukan untuk menjamin bahwa tenaga
kerja telah melaksanakan pekerjaan dengan cara paling efisien dan
efektif untuk mencapai target produktivitas kerja seirama dengan
tujuan perusahaan yang telah ditetapkan (Siswanto, 1989:71).
Kemampuan penyelia untuk menunjukkan minat dan perhatian
terhadap karvawan akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Siswanto (1989:83) menyatakan bahwa sampai batas tertentu
kepuasan kerja merupakan hasil dari cara para manajer atau atasan
dalam memperhatikan dan meminta pendapat serta partisipasi
bawahannya. Bila karyawan merasa bahwa mereka bagian integral
dari organisasi dan para atasan merasa secara pribadi
memperhatikan kesejahteraan mereka, maka tingkat kepuasan kerja
karyawan akan meningkat.

Menurut Luthans (1992:135) disebutkan terdapat dua penyelia
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Pertama adalah faktor
karyawan, ini diukur berdasarkan tindakan penyelia yang
memperhatikan kesejahteraan karyawan. Hal ini diwujudkan dalam
pemeriksaan untuk mengetahui sejauh mana prestasi karyawan,

memberikan arahan dan bantuan kepada karvawan dan
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berkomunikasi dengan karyawan pada tingkat personal dan resmi.
Kedua, adalah partisipasi atau pe:ngaruh yang dapat digambarkan
oleh manajer dimana memungkinkan karyawan untuk berpartisipasi
dalam pembuatan keputusan yang berdampak pada keputusan.
Pendekatan ini bisa menghasilkan kekuatan kerja vang lebih tinggi.
Gaya penyelia akan mempengaruh iklim organisasi dan berpengaruh
besar pada kepuasan kerja dan prestasi kerja. Iklim organisasi yang
otoriter dengan sentralisasi pengambilan keputusan sebagian besar
ditentukan oleh peraturan dan prosedur, menjurus kepada
produktivitas yang rendah, menghasilkan sedikit kepuasan dan
kreativitas serta menimbulkan sikap vang negatif terhadap kelompok
kerja. Sebaliknya iklim yang bersifat kekeluargaan dengan tekanan
pada hubungan antar pribadi para pekerja biasanya akan menjurus
pada kepuasan kerja yang tinggi, sikap dalam kelompok kerja, dan
perilaku positif yang cukup besar.

Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang dapat memotivasi
dan mengembangkan kemampuan serta meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Gaya kepemimpinan yang efektif adalah pemimpin
yvang direktif, suportif, partisipatif dan berorientasi pada prestasi.
Pemimpin vyang direktif cenderung memberikan kesempatan bagi
bawahan untuk mengetahui hal-hal vang diharapkan dari mereka.
Pemimpin yang suportif adalah yang memperlakukan bawahan
sederajad. Pemimpin yang partisipatif berkonsultasi dengan bawahan
dan menggunakan saran dan gagasan mereka sebelum mencapai
kepuasan. Pemimpin yang berorientasi pada prestasi menetapkan
tuyjuan yang menantang, mengharapkan bawahan berprestasi pada

tingkat yang paling tinggi terus berupaya meningkatkan prestasi.

__——
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e. Rekan keria

Rekan kerja merupakan lingkungan kerja terdekat yang akan
mempengaruhi situasi kerja dan berpengaruh pada motivasi dan
prestasi. Rekan kerja yang menunjukkan sikap bersahabat dan
mendukung karyawan akan dapat memucrikan kepuasan.

Rekan kerja yang mendukung adalah orang-orang yang
mendapatkan lebih dari sekedar uang atau prestasi yang berwujud
dari dalam kerja (Robbins, 1996:131). Bagi kebanyakan karyawan,
kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu
tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan kerja yang ramah dan
mendukung, menghantar pada kepuasan kerja yang meningkat.

Dukungan sosial dari rekan Kkerja diperlukan bagi setiap
karvawan. Dukungan sosial ini dapat diartikan sebagai kesenangan,
bantuan atau ketenangan yang diterima karyawan melalui hubungan
formal dan informal dengan orang lain maupun kelompok. Individu
akan menvesuaikan dengan nilai, norma yvang ada dalam kelompok
rekan kerja. Sebaliknya rekan kerja yang menciptakan situasi saling
menolong, bersahabat, bekerja sama akan menciptakan lingkungan
kerja yang menyenangkan dan menimbulkan kepuasan kerja.

Rekan kerja yang ramah, bersahabat, merupakan sumber
utama kerja bagi karyawan. Rekan kerja dapat dijadikan dukungan,
masukan, bantuan bagi pekerja secara individu. Rekan kerja yang
baik dapat membuat pekerjaan lebih menyenangkan. Bila hubungan
antara rekan kerja tidak berjalan dengan baik, akan berdampak
negatif pada kepuasan kerja karyawan (Luthans, 1992:124).
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2.1.5 Produktivitas Kerja

-

Produktivitas kerja pada dasarnya mencakup sikap mental
yang selalu mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus
lebih baik dari kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini.
Sikap vang demikian akan membuat seseorang selalu mencari
perbaikan-perbaikan dan peningkatan dalam bekerja. Orang yang
mempunyai sikap tersebut terdorong untuk menjadi dinamis, kreatif,
inovatif, serta terbuka tetapi kritis terhadap ide-ide baru dan
perubahan-perubahan.

Menurut Sinungan (1992:53) dan Kendrick dalam Stoner
(1989:72) yang dimaksud produktivitas adalah perbandingan antara
hasil dan perolehan (out put) dengan jumlah sumber daya sebagai
masukan (input). Secara umum produktivitas mengandung
pengertian perbandingan antara hasil yang dicapai dengan
keseluruhan sumber daya vyvang digunakan. Peningkatan
produktivitas merupakan pengertian relatif, melukiskan keadaan
vang lebih baik dibandingkan dengan masa lampau atau keadaan
ditempat lain.

Sedangkan Syarif (1991:33) mengartikan produktivitas kerja
adalah rasio antara output dan input, dimana ukuran output dapat
dinyatakan dalam bentuk jumlah satuan produk atau jasa, nilai
rupiah produk atau jasa, nilai tambah, jumlah pekerjaan atau kerja,
dan jumlah laba kotor. Sedangkan ukuran input dapat dinyatakan
dalam bentuk jumlah waktu jam, tenaga kerja biaya tenaga kerja,
jam mesin dan lain-lain.

Secara umum pengukuran produktivitas kerja dapat dibedakan

menjadi tiga jenis yang berbeda, seperti menurut pendapat Sinungan
(1992:55):

e
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a. Perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan
secara historis vang tidak mer-lunjukkan apakah pelaksanaan
sekarang ini memuaskan, namun hanya mengetengahkan apakah
meningkat atau berkurang serta tingkatannya.

b. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit (perorangan, tugas,
saksi, proses) dengan lainnya. Pengukuran seperti ini
menunjukkan pencapaian yang relatif.

c. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah
yvang terbaik sebab memusatkan perhatian pada sasaran atau
tujuan.

Dalam setiap organisasi, produktivitas kerja dan bagaimana
cara meningkatkannya menjadi perhatian para pemimpin organisasi.
Banyak tindakan yang dapat dilakukan untuk meningkatkan
produktivitas kerja karyawan. Seperti yang diungkapkan oleh
Kusrivanto (1991:87) bahwa metode dan bidang pekerjaan yang
secara efektif dapat meningkatkan produktivitas kerja adalah dengan
cara (1) penyempurnaan manajemen personalia, (2) penyempurnaan
metode kerja, (3) mengganti usaha manusia dengan menggunakan
mesin, (4) menghilangkan praktek-praktek yang tidak produktif.
Manusia sebagai pelaksana organisasi perlu pembinaan untuk
mengembangkan kemampuannya, sehingga manusia  dapat
menghasilkan sesuatu yang berguna dan bermanfaat bagi organisasi.
Pengelolaan sumber daya perlu ditingkatkan guna meningkatkan

produktivitas kerja.

2.1.6 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Produktivitas Kerja

Produktivitas kerja adalah perbandingan hasil kerja (out put)

dengan tindakan yang dilakukan oleh karyawan (input). Adanya

e —
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peningkatan produktivitas kerja pada diri karyawan dipengaruhi
sejumlah faktor, baik dari dalam diri karyawan itu sendiri maupun
dari luar diri karyawan. Faktor dari dalam diri karyawan salah
satunya berupa kepuasan kerja.

Dalam perusahaan yang mempunyai karyawan dengan tingkat
kepuasan tinggi, karyawan cenderung mempunyai produktivitas kerja
yang tinggi. Hal ini sesuai dengan pendapat Robbins (1996:149) dan
Luthans (1992:174) yang mengemukakan bahwa ada hubungan yang
positif antara kepuasan kerja dengan produktivitas kerja. Karyawan
yang mempunyai tingkat kepuasan tinggi akan memotivasi kerja

sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerjanya.

Cin pekerja
- Jenis kelamin
- Umur
- Status Karvawan
- Pendidikan
Kebijakan [—®
Manajemen —  Kepuasan Kerja
% Aspek Kerja
i' }(_jai‘\l - Prod_uktivitas
i o - Perpindahan
;' g :::1;?; Karyawan <
5. Rekan Sekerja o M

Gambar 2.1 Hubungan antara Aspek, Kepuasan dan Produktivitas
Sumber : Gibson (1996:87)

2.2 Hasil Penelitian Terdahulu

Hackman dan Oldham pada tahun 1975 mengoperasikan

daftar pertanyaan yang dikenal dengan job diagnostic survey untuk
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beberapa ratus pekerja vang bekerja pada 62 jenis pekerjaan, dengan
dimensi inti yang terdiri dari ragam keterampilan, identitas
pekerjaan, kepentingan pekerjaan, otonomi dan umpan balik
pekerjaan itu sendiri. Didapatkan bahwa dimensi-dimensi inti ini
merupakan aspek pekerjaan yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja.

Purnomosidi (1990} dalam penelitiannya tentang pengaruh
iklim organisasi terhadap kepuasan kerja disimpulkan bahwa iklim
organisasi berfungsi sebagai faktor pengukuh dalam proses belajar
mengajar bagi perilaku kerja dan kepuasan kerja.

Dalam penelitiannya Robbins (1996) menggambarkan, bahwa
kurang dari separuh karyawan melaporkan bahwa mereka puas
dengan kesempatan maju, pengakuan dan upah. Hal tersebut dapat
dilihat dalam tabel 2.1.

Tabel 2.1 Presentase Pekerja yang Terpuaskan

Dimensi 1984 | 1988 | 1990 | 1992

Tipe Kerja 78 80 | 77 i 79

| Rekan Kerja | 76 77 77 | 76
Tunjangan 81 77 | 74 71
Diperlakukan dengan Hormat dan Adil | 64 62 | 60 58
Keamanan Kerja 63 64 \ 59 58
Peluang Mengembangkan Gagasan | 54 85/ 4 56 54
Upah . 57 | 50 | 47 | 46
Pengakuan Akan Kinerja B 48 | 45 | 39 |
Kesempatan Maju | 33 36 | 3¢ | 27 |

Sumber : Robbins (1996)

Widiastari (1994) dalam penelitiannya tentang analisis faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja dengan variabel pergantian

tenaga kerja disimpulkan bahwa faktor yang mendasari kepuasan
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kerja adalah supervisor, promosi, rekan kerja, gaji dan pekerjaan,
dan faktor yang mendasari keptfasan kerja vyang paling kecil
pengaruhnya adalah faktor gaji, kemudian disusul promosi, rekan
kerja, supervisi atau atasan dan yang terakhir pekerjaan.

Winarni (1995) dalam penelitiannya tentang analisis kepuasan
kei‘ja disimpulkan terdapat hubungan yang signifikan antara variabel
bebas upah dan jenis tunjangan, kondisi lingkungan kerja, hubungan
sosial antara karyawan, kepemimpinan dan perkembangan karier
dengan variabel tergantung kepuasan kerja. Pada penelitian yang
dilakukan oleh Winarni faktor yang paling berpengaruh atau
dominan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja adalah faktor gaji.

Joseph dan Deshpande (1997) dalam penelitiannya tentang
kepuasan kerja yang mengambil sampel para perawat yang bekerja di
rumah sakit swasta yang berkapasitas 169 kamar di Amerika Serikat
mengidentifikasikan bahwa rumah sakit bisa meningkatkan
kepuasan kerja perawat dengan cara mempengaruhi iklim organisasi.

Satriyo (1997) dalam tesisnya tentang pengaruh perilaku
pimpinan, iklim organisasi dan kinerja terhadap kepuasan kerja para
staf pegawai di Kantor Dinas Pendapatan Daerah Propinsi Dati |
Jatim Cabang Malang menunjukkan bahwa perilaku pimpinan
berpengaruh signifikan terhadap iklim organisasi dan secara
bersama-sama perilaku pimpinan dan iklim organisasi berpengaruh
signifikan terhadap tingkat kinerja kelompok, dan secara bersama-
sama perilaku pimpinan, iklim organisasi dan kinerja kelompok
berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja

karyawan.
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BAB III
KERANGKA KONSEPT‘UAL DAN HIPOTESIS

3.1 Kerangka Konseptual

Kebijakan dan praktek manajemen mempunyai penga-uh
penting terhadap aspek kerja. Aspek kerja yang meliputi - gaji,
pekerjaan, promosi, penyelia dan rekan kerja secara bersama-sama
dengan ciri-ciri pekerja yang meliputi jenis kelamin, umur, lama
kerja, status karyawan dan pendidikan akan menentukan kepuasan
kerja. Hasil dari kepuasan kerja karyawan merupakan umpan balik
dan dapat memberikan sumbangan pada kemungkinan perubahan
kebijakan dan praktek manajemen.

Gibson (1996) menyebutkan aspek kerja yang berpengaruh
terhadap kepuasan kerja yaitu gaji, promosi, rekan kerja, pekerjaan
dan supervisi. Pengaruh kebijakan dan praktek manajemen terhadap
ciri-ciri pekerja yaitu melalui seleksi, pendidikan dan pengembangan.
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor untuk mengukur
efektivitas organisasi dan kepuasan kerja harus senantiasa dimonitor
oleh manajemen. Adapun kerangka pemikiran dapat dilihat pada

gambar sebagai berikut :

Aspek Kerja

Kebijakan - i
Y 2. Pekerj X2 -
Manajemen ——» 3 P:Oliréag?n x3 Kepuasan Kerja (Y)
Rumah Sakit 4. Penyelia X4
5. Rekan Kerja X5

Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Penelitian
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3.2 Hipotesis

Berdasarkan tinjauan teori dan penelitian terdahulu, dapat
dirumuskan hipotesis sebagai berikut.

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaji, pekerjaan,
promosi, penyelia, dan rekan ker)a secara bersama-sama terhadap
kepuasan kerja perawat di RSUD dr. Soebandi Jember

2. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap tingkat

kepuasan kerja perawat di RSUD dr. Soebandi Jember adalah gaji.

T Sy
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METODE PENELITIAN

4.1 Obyek Penelitian

Penelitian ini dilakukan di RSUD dr. Soebandi Jember, Jawa
Timur dengan pertimbangan bisa mewakili tentang hal-hal yang akan
diteliti, sehingga temuan-temuannya diharapkan dapat digunakan

untuk meningkatkan kinerja karyawan.

4.2 Desain Sampling
4.2.1 Populasi

Sebagaimana uraian dimuka, bahwa tujuan penelitian ini
diarahkan untuk mendapatkan gambaran tentang lingkungan kerja
yvang mempengaruhi kepuasan kerja perawat pada RSUD dr.
Soebandi Jember, dengan demikian yang menjadi populasi dalam
penelitian ini adalah para perawat RSUD dr. Soebandi Jember yang

jumlahnya 240 orang.

4.2.2 Sampel dan Metode Pengambilan Sampel

Soeratno dan Arsyad (1995:57) menjelaskan bahwa dalam
setiap penelitian tidak mungkin seseorang peneliti dapat meneliti dan
mengobservasikan seluruh jumlah dari obyek yang diteliti (populasi),
oleh karena itu penelitian akan dilakukan pada sebagian populasi,
yaitu sebagian perawat yang bekerja pada RSUD dr. Soebandi
Jember.

Hal yang penting bahwa sampel yang diambil harus

representatif atau menggambarkan ciri-ciri dan keadaan yang

28
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sesungguhnya dalam keseluruhan populasi. Hal ini berarti sampel

yang diambil harus dapat mewakili i)opulasinya.

Teknik yang digunakan dalam penentuan sampel adalah
purposive sampling, yaitu memilih kelompok perawat pada RSUD dr.

Soebandi Jember, sedangkan metode pemilihan sampel adalah secara

simple random sampling.

4.2.3 Ukuran Sampel

Jumlah sampel harus dapat mewakili populasi sehingga sampel
yang dipilih dapat menggambarkan populasi dalam kondisi yang
sebenarnya. Berdasarkan asumsi bahwa populasi berdistribusi
normal, maka cara menentukan ukuran sampel dengan rumus :

N

N (d)2 +1

Keterangan :
n =Jumlah Sampel
N = Jumlah Populasi

d = Presisi yang digunakan

Berdasarkan penelitian pendahuluan diketahui bahwa
banyaknya perawat di RSUD dr. Soebandi Jember adalah 240

perawat, apabila digunakan tingkat presisi sebesar 10%, maka dapat

ditentukan jumlah sampel adalah 70 orang.

240

= 70.58 ~ 70 orang
240 (0.1)2 +1

s iy B — L —

PEP—
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4.2.4 Skala Pengukuran

Dalam penelitian ini kuisioner disusun dalam kalimat-kalimat
pertanyaan dan responden diminta untuk menjawab dengan
memberikan tanda silang (X). Untuk mengukur jawaban responden
tersebut digunakan Skala Tingkatan Point (fternized Rating Scale)
atau dapat juga disebut sebagai Skala Kategori (Category Scale), dan
Skala Likert. Skala Kategori (Category Scale) merupakan suatu skala
pengukuran dimana jawaban responden dibedakan atas 5 skala dan
dapat dinyatakan dengan angka. Skala Kategori adalah metode
pengukuran sikap yang berisi beberapa alternatif kategori pendapat
yang memungkinkan bagi responden untuk memberikan alternatif
penilaian. (Indriantoro, 1999:103). Sedangkan Skala Likert
merupakan metode yang mengukur sikap dengan menyatakan setuju
atau ketidaksetujuannya terhadap subyek. Skala Likert umumnya
menggunakan lima angka penilaian yaitu: (1) sangat setuju; (2)
setuju; (3) tidak pasti atau netral; (4) tidak setuju; (5) sangat tidak
setuju (Indriantoro, 1999:104).

4.3 Identifikasi Variabel

Berdasarkan permasalahan serta tujuan dari penelitian ini,
variabel yang diamati berasal dari teori atau konsep vang
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja serta penelitian-penelitian
terdahulu.

Penelitian ini menggunakan lima buah independent variable
atau variabel bebas dan sebuah dependent variable atau variabel
terikat. Variabel-variabel yang dimaksud dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut :



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

- 31

1. Variabel bebas :

a. Gaji (X1)
b. Pekerjaan (X2)
c. Promosi (X3)
d. Penyelia (X4)
e. Rekan kerja (X5)

2. Variabel terikat :

Tingkat kepuasan kerja perawat (Y)

4.4 Definisi Operasional Variabel

1. Gayji
yaitu imbalan atas hasil pekerjaan yang telah dilakukannya untuk
orang lain yang dianggap layak dan adil. Indikator yang dipakai
dalam penelitian ini:
a. gaji diberikan tepat waktu

b. kelayakan gaji

o

kecukupan gaji untuk memenuhi biaya hidup
d. jenis tunjangan

e. jumlah tunjangan

2. Pekerjaan
vaitu usaha yang ditujukan untuk memenuhi kebutuhan diri
sendiri atau kebutuhan umum. Indikator yang dipakai dalam
penelitian ini:
a. pekerjaan memerlukan keterampilan khusus

b. penyelesaian pekerjaan

c. kebebasan dalam bekerja

_TR———
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d. pekerjaan disesuaikan dengan kemampuan

e. umpan balik tentang hasil pel:;erjaan

3. Promosi

yaitu proses perpindahan dari satu jabatan ke jabatan lain yang
mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi untuk
pengembangan karier. Indikator yang dipakai dalam penelitian ini:
a. kemungkinan mengembangkan karir

b. promosi disesuaikan dengan kemampuan

c. promosi disesuaikan dengan senioritas

d. promosi terbuka untuk semua perawat

e. promosi diadakan secara teratur

. Penyelia

yaitu seorang yang secara formal mengawasi perawat dalam
bekerja. Indikator yang dipakai dalam penelitian ini:

a. sikap menghargai hasil kerja bawahan

b. sikap bersedia dikritik bawahan

c. sikap memperhatikan usul bawahan

d. sikap baik terhadap bawahan

e. pemberian pujian terhadap bawahan

. Rekan kerja
yaitu perawat lain yang bekerja sama dalam suatu pekerjaan yang
menunjukkan sikap bersahabat dan mendorong dalam
peningkatan prestasi. Indikator yang dipakai dalam penelitian ini:
a. kerja sama antar rekan kerja

b. saling membantu kesukaran rekan lain

-
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c. saling terbuka sesama rekan kerja
d. saling memberi dorongan unEuk berkembang

e. rekan bertanggung jawab dalam bekerja

6. Tingkat kepuasan kerja
yaitu seberapa besar kepuasan kerja perawat dalam bekerja pada
RSUD dr. Soebandi. Indikator yang dipakai dalam penelitian ini:
a. saran-saran bagi rumah sakit
b. teguran (catatan kualitas)
c. kemangkiran
d. keluhan-keluhan

e. kelambanan

4.5 Lokasi dan Waktu Penelitian
4.5.1 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada RSUD dr. Soebandi Jember, yang

berlokasi di J1. dr. Soebandi kabupaten Jember.

4.5.2 Waktu Penelitian

Penelitian atau pengambilan data dilakukan selama 7 hari,
tepatnya dilakukan antara tanggal 11 September 2001 sampai
tanggal 17 September 2001.

4.6 Prosedur Pengambilan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari data

primer dan data sekunder

e
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1. Data primer diperoleh dari hasil wawancara dan pengisian
kuisioner lengsung kepada résponden, yaitu perawat yang
bertugas di RSUD dr. Soebandi Jember. Kuesioner adalah suatu
daftar pertanyaan yang disajikan kepada responden untuk
memperoleh data yang berkaitan dengen penelitian. Tujuan
pemberian kuisioner kepada responden yang telah terpilih adalah
untuk memperoleh data deskriptif dalam menguji hipotesis. Data
diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang bersifat tertutup,
yaitu pertanyaan dan dibuat sedemikian rupa sehingga responden
dibatasi dalam memberikan jawaban pada beberapa alternatif saja
atau pada satu jawaban saja (Nazir, 1988). Item skala penilaian
vang diterapkan secara bervariasi sesuai dengan kategori
pertanyaan.

2. Data sekunder diperoleh dengan cara mengumpulkan informasi
melalui dokumen atau arsip yang berupa laporan atau catatan
vang ada di RSUD dr. Soebandi Jember yang sesuai dengan

permasalahan penelitian.

4.7 Instrumen Penelitian

Alat analisis dalam penelitian ini adalah regresi linear
berganda, karena data yang digunakan merupakan data primer,
maka harus dilakukan pengujian terhadap alat pengukur, yaitu

validitas dan reliabilitas.

4.7.1 Validitas

Validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur

dapat mengukur apa yang ingin diukur (Singarimbun, 1995:124). Uji
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validitas item disini dilakukan mengukur korelasi antara

variabel /item dengan skor total variabel.

4.7.2 Reliabilitas

Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh
mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan
(Singarimbun, 1995:140). Setiap alat pengukur harus memiliki
kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten.
Makin kecil kesalahan pengukuran, maka makin reliabel alat
pengukur, sebaliknya makin besar kesalahan pengukuran maka

makin tidak reliabel alat pengukuran tersebut.

4.8 Teknik Analisis Data

Setelah seluruh pertanyaan dalam kuisioner telah diisi oleh
seluruh responden, maka skor jawaban tersebut dikumpulkan dan
ditabulasi. Proses selanjutnya adalah menganalisis data. Untuk
menjawab permasalahan pertama dalam penelitian ini dilakukan
analisis deskriptif, sedangkan permasalahan kedua dan ketiga
dilakukan analisis inferensial yaitu dengan menggunakan Analisis
Regresi Linier Berganda pada program komputer SPSS for Microsoft

Windows.

4.8.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif bertujuan untuk memperoleh gambaran
atau deskripsi tentang data yang diperoleh. Analisis ini digunakan

untuk menjawab permasalahan pertama dengan cara memperolah

I ——
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gambaran tentang aspek kerja dan kepuasan kerja perawat RSUD dr.

Soebandi Jember berdasarkan data:data yang diperoleh.

4.8.2 Analisis Inferensial

Analisis inferensial bertujuan untuk menguji pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel tergantung. Statistik inferensial
vang digunakan dalam analisis data menggunakan model persamaan
regresi linier berganda. Model ini dipilih karena ingin mengetahui
pengaruh variabel gaji, pekerjaan, promosi, penyelia serta rekan kerja
terhadap tingkat kepuasan kerja secara serempak maupun parsial.

Hubungan antara variabel-variabel yang digunakan dapat
digambarkan dalam suatu fungsi, yaitu:

Y = f{X)

Fungsi tersebut menerangkan hubungan antara dua variabel
atau lebih, yaitu variabel tergantung (Y) dengan variabel bebas (X).
Dengan melihat variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian
ini, maka model persamaan regresi linier berganda dalam penelitian
ini secara lengkap adalah:

Y=a+ blX1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 + ei

dimana:
Y = Kepuasan Kerja
X1 = Gaji
X2 = Pekerjaan
X3 = Promosi
X4 = Penyelia
X5 = Rekan kerja
a = konstanta

b1-b5 = koefisien regresi masing-masing variabel
et = variabel pengganggu
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Asumsi-asumsi klasik yang digunakan dalam penggunaan

regresi berganda adalah sebagai berikut.

a.

Rata-rata gangguan (ei) sama dengan nol, artinya asumsi ini
menginginkan model yang dipakai dapat secara tepat
menggambarkan rata-rata variabel terikat dalam setiap observasi

Non multikolinearitas, artinya tidak terjadi korelasi antara variabel
bebas. Untuk mendeteksi apakah terjadi multikolinearitas atau

tidak, dengan menggunakan matrik korelasi

. Homoskedastisitas, artinya tidak terjadi korelasi antara faktor

pengganggu dengan variabel bebas. Untuk mendekati apakah
terjadi homoskedastisitas atau heteroskedastisitas adalah dengan
mengkorelasikan antara residu dengan masing-masing variabel

bebas. Korelasi yang digunakan adalah korelasi Spearman.

. Non autokorelasi, artinya tidak terjadi korelasi antara faktor

pengganggu dengan variabel terikat (Y). Untuk mendeteksi apakah
terjadi autokorelasi atau tidak, yaitu dengan melihat nilai
koefisien Durbin-Watson test. Apabila nilai tersebut mendekati 2
maka tidak terjadi autokorelasi.

Jika asumsi-asumsi ini terpenuhi, maka model regresi yang

digunakan dapat dikatakan sebagai penaksiran yang memiliki sifat

tak bias linear terbaik (BLUE = Best Linear Unbiased Estimator).

4.9 Uji Hipotesis

4.9.1 Pengujian Hipotesis Pertama

simultan (uji-F) atau serentak. Uji secara serentak merupakan.

Untuk pengujian hipotesis pertama, digunakan uji regresi

pengujian untuk mengetahui apakah variabel-variabel bebas secara

————
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bersama-sama berpengaruh nyata atau tidak terhadap variabel

terikatnya.

Hipotesis pertama didasarkan pada:

Ho: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaji,
pekerjaan, promosi, penyelia, rekan kerja terhadap kepuasan
kerja perawat di RSUD dr. Soebandi Jember.

Ha: Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaji,
pekerjaan, promosi, penyelia, rekan Kkerja terhadap kepuasan

kerja perawat di RSUD dr. Soebandi Jember.

Kriteria pengambilan keputusan:
Jika F-hitung > F-tabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak
Jika F-hitung < F-tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak

4.9.2 Pengujian Hipotesis Kedua

Untuk menguji hipotesis kedua, dilakukan uji regresi parsial
untuk mengetahui kemaknaan pengaruh dari masing-masing variabel
bebas terhadap variabel terikatnya. Pengujian secara parsial masing-
masing variabel bebas dimaksudkan untuk mengetahui apakah
secara individual variabel bebas mempunyai pengaruh yang nyata
atau tidak terhadap variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan
membandingkan nilai t-hitung masing-masing variabel bebas dengan
nilai t-tabel pada derajat signifikansi 5%.

Apabila t-hitung lebih besar dari t-tabel dengan taraf signifikan

5% atau probablitas kesalahan kurang dari 5%, berarti variabel bebas

memang berpengaruh nyata terhadap variabel terikat. Untuk

mengetahui besar pengaruh variabel secara individual dapat dilihat
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dari nilai r?. Variabel dengan nilai 12 terbesar berarti memiliki

pengaruh paling dominan.

Hipotesis kedua didasarkan pada:

Ho: Gaji tidak merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh
terhadap tingkat kepuasan kerja perawat di RSUD dr. Soebandi
Jember.

Ha: Gaji merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh
terhadap tingkat kepuasan kerja perawat di RSUD dr. Soebandi

Jember.

Kriteria pengambilan keputusan:
Jika r? atau t-hitung variabel gaji > r2 atau t-hitung variabel
non gaji, maka Ha diterima dan Ho ditolak
Jika r? atau t-hitung variabel gaji < r2 atau t-hitung variabel

non gaji, maka Ha ditolak dan Ho diterima
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Beberapa hal vang dapat disimpulkan dari hasil penelitian ini

adalah:

1

Hipotesis pertama diterima dimana variabel gaji, pekerjaan,
promosi, penyelia, dan rekan kerja secara bersama-sama atau
serentak berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja perawat di
RSUD dr. Soebandi dengan nilai F-hitung yaitu 30.73 dan nilai
koefisien determinasi sebesar 0.7060

Hipotesis kedua ditolak karena variabel yang paling dominan
berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja perawat RSUD dr.
Soebandi adalah rekan kerja, sedangkan yang paling rendah
pengaruhnya adalah variabel gaji. Hal tersebut dikarenakan nilai
koefisien determinasi parsial (r2) variabel rekan kerja adalah 0.600
dan merupakan nilai r? tertinggi, sedangkan variabel gaji
mempunyai nilai koefisien determinasi parsial (r2) terendah vaitu

0.2946.

6.2 Saran

i

Manajemen perlu memonitor pemberian gaji di luar RSUD dr.
Soebandi Jember dan perlu menjelaskan kepada perawat
pelaksanaan upaya-upaya yang telah diberikan organisasi dalam

rangka meningkatkan kepuasan karyawan.

. Pihak manajemen harus mengetahui bahwa perawat mempunyai

orientasi terhadap pembanding intern. Penghargaan individual

atas prestasi dan sumbangan karyawan terhadap rumah sakit

89
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perlu mendapat perhatian. Ada indikasi menurunnya semangat
kerja karyawan disebabkan karyawan yang berprestasi dihargai
sama dengan yang kurang berprestasi.

- Untuk meningkatkan pelayanan perawat, manajemen perlu
mempertimbangkan pemberian gaji yvang kompetitif densan
memperhitungkan komponen gaji yang lazim diperhitungkan di
instansi lain, misalnya penghargaan terhadap prestasi, serta
insentif lain yang belum dipertimbangkan. Karyawan juga
membandingkan kesejahteraan di rumah sakit lain seperti wisata
gratis. Hal ini perlu diperhatikan karena perasaan adil dalam
penggajian antara lain muncul dalam pikiran karyawan dengan
membandingkan penggajian di instansi lain.

. Penelitian yang telah dilakukan ini hanya memilih sebuah rumah
sakit negeri sebagai obyek penelitiannya, namun sejauh ini masih
Jjarang dilakukan suatu penelitian untuk membandingkan tingkat
kepuasan kerja antara instansi pemerintahan dengan perusahaan
swasta, atau antara pegawai negeri dengan pegawai swasta. Oleh
karena itu perlu dilakukan penelitian untuk membandingkan
tingkat kepuasan kerja antara pegawai negeri dengan pegawai
swasta, misalnya antara karyawan rumah sakit negeri dengan

rumah sakit swasta.
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Lampiran 1 Daftar Pertanyaan

DAFTAR PERTANYAAN
ANALISIS ASPEK KERJA YANG MEMPENGARUHI KEPUASAN
KERJA PERAWAT RSUD dr. SOEBANDI JEMBER

Petunjuk:

1.

Pengisian pertanyaan dan pernyataan ini dilakukan dengan cara
memilih jawaban yang telah tersedia sesuai dengan pilihan
Saudara. Jika saudara merasa jawaban itu tidak ada yang sesuai,
maka Saudara dapat memberikan tambahan jawaban tersendiri di
bawah jawaban yang tersedia.

. Berilah tanda silang (X) untuk jawaban yang Saudara anggap

benar/sesuai.

. Hasil jawaban Saudara tidak dipublikasikan, kerahasiaan

Saudara akan terjamin. Hasil penelitian ini hanya untuk
keperluan penulisan ilmiah.

o kR

Identitas Responden

. Ui

a. Kurang dari 20 tahun
21 tahun - 25 tahun
26 tahun - 30 tahun
. 31 tahun - 35 tahun
36 tahun — 40 tahun
41 tahun - 45 tahun
46 tahun — 50 tahun
lebih dari 50 tahun

a o

o
j= N

5qe oo

Golongan kepangkatan: .............
Lama bekerja di RSUD dr. Soebandi : ............ tahun
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II. Variabel-variabel aspek kerja yang mempengaruhi kepuasan

kerja : .

Item yang terkait dengan variabel gaji

L,

Bagaimana penilaian Saudara tentang ketepatan waktu dalam
pemberian gaji pada tempat saudara bekerja ?

Sangat tepat waktu

Tepat waktu

Netral

Tidak tepat waktu

Sangat tidak tepat waktu

oo o

- Bagaimana penilaian Saudara tentang kelayakan gaji vyang

Saudara terima ?

a. Sangat layak

b. Layak

¢. Netral

d. Tidak layak

e. Sangat tidak layak

Bagaimana penilaian Saudara tentang kecukupan gaji untuk
memenuhi kebutuhan rumah tangga Saudara?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian Saudara tentang berbagai jenis tunjangan
yang diberikan ?

a. Sangat sesuai

b. Sesuai

c. Netral

d. Tidak sesuai

e. Sangat tidak sesuai

. Bagaimana penilaian Saudara tentang besarnya _]umlah tunjangan

yang saudara terima ?
a. Sangat sesuai

b. Sesuai

¢. Netral

e . g
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d. Tidak sesuai
e. Sangat tidak sesuai

-

Item yang terkait dengan variabel pekerjaan

6.

10.

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pekerjaan yang Saudara
lakukan memerlukan keterampilan khusus ?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

¢. Sangat tidak setuju

. Bagaimana penilaian Saudara bahwa pekerjaan vang Saudara

lakukan dapat diselesaikan dari awal sampai akhir dengan baik ?
a. Selalu

b. Sering

c. Netral

d. Jarang selesai

e. Sering tidak selesai

Bagaimana penilaian Saudara bahwa ada kebebasan vang
diberikan pada Saudara dalam bekerja ?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian bahwa pekerjaan yang Saudara lakukan
disesuaikan dengan kemampuan ?

a. Sangat setuju

b. Setuju

¢. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian bahwa Saudara mendapatkan umpan balik
tentang hasil kerja ? ¢ -

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

e e, gl
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d. Tidak setuju
¢. Sangat tidak setuju

-

Item yang terkait dengan variabel promosi

11.

12.

13

14.

15,

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat Saudara
bekerja akan ada perkembangan karir bagi Saudara dan perawat
lainnya ?

a. Sangat setuju

b. Setuju

¢. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat Saudara
bekerja promosi diberikan sesuai dengan kemampuan ?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

. Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat Saudara

bekerja promosi diberikan sesuai dengan tingkat senioritas ?
a. Sangat setuju

b. Setuju

¢. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian Saudara bahwa promosi terbuka bagi semua
perawat pada tempat Saudara bekerja ?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

¢. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian Saudara bahwa promosi diadakan secara
teratur pada tempat Saudara bekerja ?

a. Sangat setuju

b. Setuju
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c. Netral
d. Tidak setuju .
e. Sangat tidak setuju

Item yang terkait dengan variabel penyelia

16. Bagaimana penilaian Saudara bahwa penyelia pada tempat
Saudara bekerja menghargai hasil kerja bawahan ?
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Netral
d. Tidak setuju
e. Sangat tidak setuju

17. Bagaimana penilaian Saudara bahwa penyelia pada tempat
Saudara bekerja bersedia dikritik?
a. Sangat setuju
b. Setuju

Netral

Tidak Setuju

Sangat tidak setuju

o ae

18. Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat Saudara
bekerja penyelia memperhatikan usulan bawahan?
a. Sangat setuju

Setuju

Netral

Tidak setuju

Sangat tidak setuju

o a0 o

19. Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat Saudara
bekerja penyelia bersikap baik terhadap bawahan?

Sangat setuju

Setuju

Netral

Tidak setuju

Sangat tidak setuju

opo o

20. Bagaimana penilaian Saudara bahwa baik pada tempat Saudara
bekerja, penyelia memberikan pujian pada bawahan untuk hasil
kerja yang ?

a. Sangat setuju

——
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b. Setuju

¢. Netral .
d. Tidak setuju

¢. Sangat tidak setuju

Item yang terkait dengan variabel rekan sekerja

21.

ok,

23,

24.

25.

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat anda bekerja
rekan kerja saling bekerja sama?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

¢. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat anda bekerja
rekan sekerja saling membantu kesukaran rekan lain?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

. Sangat tidak setuju

[¢]

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat anda bekerja
sesama rekan sekerja saling terbuka?

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

e. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada tempat anda bekerja
rekan sekerja saling memberikan dorongan terhadap rekan lain®
a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak setuju

¢. Sangat tidak setuju

Bagaimana penilaian Saudara bahwa pada rumah sakit tempat
anda bekerja, rekan sekerja bertanggung jawab dalam bekerja?
a. Sangat setuju

S

-
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d
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. Setuju

Netral *
. Tidak setuju
. Sangat tidak setuju

Item yang terkait dengan variabel tingkat kepuasan kerja

26. Apakah Saudara memberikan saran-saran atau kritik terhadap
tempat Saudara bekerja ?

a
b

e
d

€.

. Tidak pernah

. Jarang

. Netral

. Sering
Selalu

2'7. Apakah Saudara mendapat teguran dari tempat Saudara bekerja?

a
b

. Tidak pernah
. Jarang

c. Netral

d

. Sering

e. Selalu

28. Apakah Saudara pernah meninggalkan pekerjaan ?

a
b

. Tidak pernah
. Jarang

¢. Netral

d

. Sering

e. Selalu

29. Apakah Saudara mengeluh pada waktu bekerja ?

a.

o Ao T

Tidak pernah
Jarang
Netral

Sering
Selalu

30. Apakah Saudara terlambat masuk kerja ?
a. Tidak pernah

b
C
d

e

. Jarang
. Netral
. Sering
. Selalu

e iy B


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

101

Lampiran 2 Data Mentah Berdasarkan Jawaban Responden
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Lampiran 2 (lanjutan)

o,
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Lampiran 2 (lanjutan)
.
No X1 X2 X3 X4 X3 y
tlafslalsil2slals|{o|2{alals)ai]alalalsli]alslalslai]alslals
66| s |22 a3 a|s5|s|a|s5|alal3|a{3lals|{s|{s5|s5[3 alals|s]alalals]s
67| 5 (424|345 |4ja|5|a|4|3|3|4|djafa|alalalalalal3|alalals ' 5
684 faf3|af3falalajaija|s|alalajalslalalalalalalalajalalalaia l 5
694 |3 2|43 |a|alsial3|a]a|s|a]slalala|s]alalalals]s]alals]s]s
Top4 43 fs 3]s sal3latafalals|alafafalalalalalslafals|sfalals
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Lampiran 3 Data Mentah vang Sudah Diolah

WWWWWWMNNRNNONNNNNRNN 2 2 A oo |2 |
H R R AR e SO N O RN NSO UD DR PO D@D RGN =

1

| X1 | X2 | X3 | X4 | X5
15 20 | 15 16 | 19
12 | 17 | 17 17 i 18
| 22 | 15 | 13 [ 15 | 13
| 15 | 21 22 19 | 15
|13 16 | 13 17 | 14
16 | 14 ‘ 13 | 14 | 13
20 | 20 | 18 | 17 | 19
22 | 22 | 19 | 20 | 18
18 18 15 15 l 21
16 16 } 23 18 | 14
| 20 | 20 | 15 17 | 18
17 18. .| 92 15 i 20
18 | 18 i 25 15 16
15 15 | 22 15 14
15 17 | 18 | 20 19
17 17 | 1% 14 16
20 19 { 20 17 19
20 19 | 18 16 19
20 | 21 15 47 19
6 | 20 | 23 18 19
18 17 | 18 17 19
18 16 | 17 i7 19
17 | 17 | 19 17 17
14 13 | 18 16 14
17 16 | 18 16 17
18 15 | 18 19 18
17 16 | 17 | 20 19
19 18 | 16 17 14
13 15 | 18 18 15
15 16 | 18 17 15
16 1% 471 21 18
19 | 20 | 20 | 23 | 20
19 | 20 | 19 | 20 19
18 19 | 20 12 18
16 15 | 18 15 19
12 | 16 | 20 17 18
15 18 | 15 18 13

- 104
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Lampiran 3 (lanjutan)

X1

18
19
10
19
15
20
20
18
17
19
17
18
20
16
16
21
22
16
19
17
16
19
19
2
15
14
13
16
16
18
18
16
19

|
|

16
18
13
18
14
17
19
18
16
17
13
15
10
15
14
20
21
14
17
17
18
16
19
15
14
20
16
23
23
22
19
18
20

X2

X4
16
20
16
19
15
20
20
20
17
17
16
18
18
16
16
20
22
16
19
17
16
19
19
24
24
21
17
24
24
20
21
17
20

18
16
14
16
18
16
16
L7
14
18
14
15
12
15
21
10
19
18
16
18
19
15
20
20
14
12
17
19
20
18
21
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Lampiran 4 Uji Validitas

Variabel Gaji
Correlations

| Correlation to X1|Sig-2 Tail
Item 1 0.8079 0.0000**
ltem 2 0.6953 0.0000**
item 3 0.5223 0.0000**
Item 4 0.6932 0.0000™*
Item 5 0.6118 0.0000**

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Variabel Pekerjaan
Correlations

Correlation to X2|Sig-2 Tail|
ltem 1 0.7643 0.0000**
Iltem 2 0.7636 0.0000**
ltem 3 0.7428 0.0000**
ltem 4 0.6176 0.0000**
ltem 5 0.5435 0.0000**

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Variabel Promosi

Correlations

Correlation to X3|Sig-2 Tail
ltem 1 0.7526 0.0000™* -
ltem 2 0.8123 0.0000**
ltem 3 0.7794 0.0000**
ltem 4 0.8416 0.0000**
Item 5 0.7794 0.0000™

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

106
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Lampiran 4 (lanjutan)

Variabel Penyelia
Correlations

- Correlation to X4|Sig-2 Tail
Item 1 0.A872 0.0000**
Item 2 0.7878 0.0000**
Item 3 0.8231 0.0000*
Item 4 0.8360 0.0000™
item 5 0.7360 0.0000™

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Variabel Rekan Kerja
Correlations

Correlation to X5/ Sig-2 Tail

ltem 1 0.6026 0.0000**
ltem 2 0.7571 0.0000**
Item 3 0.7637 0.0000**
ltem 4 0.7150 0.0000**
Item 5 0.6176 0.0000**

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Variabel Kepuasan Kerja
Correlations

Correlation to Y | Sig-2 Tail
Item 1 0.7930 - 0.0000**
ltem 2 0.7748 0.0000**
ltem 3 0.5906 0.0000**
Item 4 0.7840 0.0000**
Item 5 0.6195 0.0000**

" Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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Lampiran S Uji Reliabilitas

-

e Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

91 X1.1 42714 7599 70.0
2 X12 3.0429 . 7506 70.0
3 X1.3 27714 6631 70.0
4 X144 3.9571 .8242 70.0
5. X1.5 3.0714 .8044 70.0
N of Cases = 70.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 17.1143 6.4795 2.5455 5

Item Means  Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
3.4229 27714 42714 1.5000 1.5412 4244

Reliability Coefficients 5 items

Alpha = .6892 Standardized item alpha = 6878

i i gl
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Lampiran 5 (lanjutan)

e Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. X241 3.3857 .8894 70.0
2. X222 3.9286 5976 70.0
3. X2.3 3.2429 7506 70.0
4. X224 3.6000 6232 70.0
5. X225 341571 9423 70.0
N of Cases = 70.0
N of

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 17.3143 6.7114 2.5906 5

Item Means  Mean Minimum Maximum  Range Max/Min Variance
3.4629 3.1571 3.9286 7714 1.2443 0959

Reliability Coefficients 5 items

Alpha = .6935 Standardized item alpha = .7248

e Y —
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Lampiran 5 (lanjutan)

e Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS

X3.1
X3.2
X3.3
X3.4
X3.5

O 55 0 A -

N of Cases =

Statistics for

Scale

ltem Means

Reliability Coefficients

Alpha = .8577

Mean
18.1429

Mean
3.6286

- SCALE (ALPHA)

110

.0071

Mean Std Dev Cases
36714 71366 70.0
37871 .6689 70.0
3.55671 6944 70.0
3.5714 .7907 70.0
36857 7121 70.0
70.0
N of
Variance Std Dev Variables
8.2981 2.8806 5
Minimum Maximum  Range Max/Min Variance
39571 3.7571 .2000 1.0562
5 items

Standardized item alpha = .8587
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Lampiran 5 (lanjutan)

¥ Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******
RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Mean Std Dev Cases

1. X411 3.6571 6569 70.0
2 X4z 3.6714 6307 70.0
3. X43 3.5571 6287 700
4. X44 3.5429 6524 70.0
5. X4.5 3.5286 7561 70.0
N of Cases = 70.0
N of

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 17.9571 6.5923 2.5676 5

Item Means  Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
3.5914 3.5286 3.6714 1429 1.0405  .0046

Reliability Coefficients 5 items

Alpha = 8287 Standardized item alpha = 8331



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

Lampiran S (lanjutan)

e Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS

X5.1
X5.2
X5.3
X5.4
X5.5

T Y et

N of Cases =

Statistics for

ltem Means

Reliability Coefficients

Alpha = .7091

Mean
Scale 16.9429

Mean
3.3886

Mean

3.4286
3.4429
3.4571
3.2000
3.4143

70.0

Std Dev

6718
6732
.6298
J937
.9088

Minimum Maximum
3.2000 3.4571
5 items

2.4957

SCALE (ALPHA)

Cases

70.0
70.0
70.0
70.0
70.0

N of

Variance Std Dev Variables
6.2286

5

2571 1.0804

Standardized item alpha = .7303

Range Max/Min Variance
.0114
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Lampiran S (lanjutan)

m*** Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis ******

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

iiean Std Dev Cases

1. B 3.5286 5829 70.0
2. Y.Z 3.5143 .5580 70.0
3. Y3 3.5286 5575 70.0
4. YA4 3.1286 7003 70.0
5. Y5 4.0286 4807 70.0
N of Cases = 70.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 17.7286 4.2876 2.0706 5

ltem Means  Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance
3.56457  3.1286 40286 .9000 1.2877 1022

Reliability Coefficients 5 items

Alpha = .7592 Standardized item alpha = .7588
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Lampiran 6 Uji Regresi Linear Berganda
Descrlptwe Statlstlcs B .
| Mean | Std. Deviation | N |
Y | 17.728571 | 2.070647 70 |
| Xi | 17114286 | 2545487 | 70 |
| X2 ! 17.314286 ‘; 2.590635 | 70 1
| X3 | 18.185714 | 2.778243 70
| X4 | 17.957143 | 2.567555 70 |
| X5 } 16.942857 | 2495711 | 70 |
Variables Entered/Removed
Model’ Variables | Variables Method |
Entered Removed !
1| X5, X4, X1, Enter |
L | x3x2 | N |
a All requested variables entered.
b Dependent Variable: Y
Model Summary ) S NS
’Model R R Square | Adjusted R | Std. Error of | Durbin-
| Square |the Estimate| Watson
L 1 | 840 706 |  .683 1.165870 | 1.929
a Predictors: (Constant), X5, X4, X1, X3, X2
b Dependent Variable: Y
ANOVA
Model Sum of Squares| df | Mean Square F Sig.
1 Regression 208.851 5 41.770 30.730 | .000
Residual 86.992 64 1.359
Total 205843 | 69 |

a Predictors: (Constant), X5, X4, X1, X3, X2
b Dependent Variable: Y
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15
Lampiran 6 (lanjutan)
Coefficients ) - -
| . Unstandardized | Standardized | t | Sig. |
__Coefficients | Coefficients | 1 ;
i Model . B Std. Error | Beta | " |
; 1 (Constant) | .212 1.534 ‘l .138 891 |
| X1 121 060 149 2021 | .047 |
! X2 | 206 | 068 257 3.024 | .004 |
| X3 | .116 056 | 355 | 2067 | .043 |
t X4 | 231 060 286 | 3.879 | .000
\ X5| 332 | 064 | 400 | 5171 | .000

a Dependent Variable: Y
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Lampiran 7 Uji multikolinearitas (matrik korelasi)

Correlations

-

116

X1 X2 X3 X4 X5
X1 {Pearson Correlation 1 0.0628 | 0.0503 | 0.0678 | 0.1869
Sig. (1-tailed) 0.3028 | 0.3397 | 0.2886 | 0.0607
N 70 70 70 70 70
X2 |Pearson Correlation | 0.0628 1 0.1917 | 0.1743 G512
Sig. (1-tailed) 0.3028 0.0559 | 0.0745 | 0.0969
N 70 70 70 70 70
X3 |Pearson Correlation | 0.0503 | 0.1917 1 0.1559 | 0.3789
Sig. (1-tailed) 0.3397 | 0.0559 0.0988 | 0.0006
N 70 70 70 70 70
X4 |Pearson Correlation | 0.0678 | 0.1743 | 0.1559 1 0.2556
Sig. (1-tailed) 0.2888 0.0745 0.0888 0.0163
N 70 70 70 70 70
X5 |Pearson Correlation | 0.1869 | 0.1572 | 0.3789**| 0.2556* 1
Sig. (1-tailed) 0.0607 | 0.0968 | 0.0006 | 0.0163
N 70 70 70 70 70

*K

*

Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
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Lampiran 8 Data Guna Proses Ranking

z
o

OO~ ;b WN =

| 26

| 36 |
| |

38 |

18

X1 X2 X3 | X4 | X5
15 2 15 | 16 | 19
12 17 17 | 17 | 18
22 | 15 13 | 15 13
15 | 21 | 22 | 19 15
13 | 16 | 13 | 17 | 14
6 | 14 | 13 | 14 | 13
20 | 20 | 18 | A7 | 19
22 | 22 | 19 20 | 18
18 | 18 | 15 15 | 21
16 | 16 | 23 18 | 14
20 | 20 | 15 17 | 18
17 | 18 | 22 | 15 | 20
18 | 18 | 25 | 15 | 16
15 | 15 | 22 | 15 | 14
15 | 17 | 18 | 20 19
17 | 17 | 17 14 16
20 | 19 | 20 | 17 19
20 | 19 | 18 | 16 19
20 | 21 | (18 | 17 19
16 | 20 | 23 | 18 19
18 | 17 | 148 | 7 | 19
@\ 18 |10 Wiz N 19
17 | 17 | 19 | 17 | 17
14 | 13 | 18 | 16 | 14
17 16 | 18 | 16 | 17
18 15 | 18 | 19 Jjoit8
17 16 | 17 | 20 | 19
19 18 | 16 | 17 | 14
13 15 | 18 | 18 | 15
15 6 | 18 | 17 | 15
16 e\ 17 (w21 s
19 | 20 20 | 23 | 20
19 | 20 19 | 20 | 19
18 | 19 | 20 | 12 | 18
18 | 15 | 18 | 15 | 19
12 | 16 \ 20 | 17 | 18
15 | 18 | 15 | 18 | 13

| 16 | 15 | 16 | 16

| Residu Y |
1. 1132 |

-1.0358
-1.2539

1.7343
-1.1605
-1.0885
0.0719

0.7976 |

-1.2735
-0.9118

0.607
-1.6283
-0.7683
-1.7761
-1.5411
-0.2856

-0.0976 |
0.3646 |

0.0693
0.605
0.7876
1.1088
0.4579
-0.0122
1.0101
1.0689
£.5371
-0.6471
1.9039
-0.3136
-1.4458
-0.9001
0.2408
1.6328
1.6608

© 0177

2.0555
0.5676

H17
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Lampiran 8 (lanjutan)

No| X1 X2 | x3 | x4 |
39| 19 18 | 24 | 20 |
l40| 10 | 13 | 18 | 16 |
5411 19 l 18 18 | 19
420 15 | 14 19 | 15
43| 20 | 17 | 19 | 20 |
44 20 | 19 | 19 | 20 |
45| 18 | 18 | 18 | 20 |
46) 17 1 1% | 18 | 17 |
47| 19 17 19 | 17 |
48| 17 | 13 ‘ 18 | 16 |
49| 18 , 15 | 16 ' i |
50| 20 10 | 15 19 |
51/ 16 | 15 | 13 | 16 |
52| 16 | 14 | 13 | 16 |
53| 21 20 | 19 20 |
54| 22 21 | 483 2 |
55/ 16 | 14 | 15 | 16 |
56 19 | 17 | 18 | 19 |
57{ 17 | 17 | 18 | 17 |
58 16 | 18 | 15 | 16 |
59 19 | 16 | 19 | 19
60| 19 | 19 19 19 |
61| 12 ' 15 15 ' 24 |
62| 15 14 | 17 24
63| 14 | 20 | 23 21

64 13 | 16 22 17
65| 16 | 23 21 24
66| 16 | 23 18 24
67| 18 ' 22 18 l 20
68| 18 | 19 | 21 21

69| 16 1 18 | 20 l 17
70/ 19 | 20 | 21 20 |

_ ZBesiduL‘_

1.074
0.1448
-0.0048
-1.2238
0.7327
-0.3429
0.8856
-0.8887
-1.785
0.6234
-0.4689
1.5293
-0.4205
0.7817
0.3268
-0.9179S
1.2149
-0.7959
-1.7587
-1.6006
-0.3737
-1.3226
1.9859
-2.0652

1.8226 |

-0.2007
-1.8412
-1.1555
1.0668
0.7734
0.9261

1.3452 |

118
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Lampiran 9 Data setelah ranking

-

'No { RANK X‘l RANK X2 | PANK X3| RANK )f4 RANK XS} RESIDU Y |

1 13.50 | 59.00 | 10.50 | 16.00 | 5450  60.00
2/ 300 | 3350 | 2050 3000 4000  17.00
'3 6900 1350 300 700 500 12.00
4| 1350 | 6500 | 6250 | 47.00 1850  66.00 |
I 600 | 23.00 | 3.00 | 3000 | 11.00 | 14.00 |
6 2800 700 300 250 500  16.00
7| 6250 | 5900 | 3300 | 3000 5450 |  34.00 |
8 | 69.00| 6750  47.50 | 56.00 4000 52.00 |
| 9 4250 | 43.50 10.50 700 | 6900  11.00
10| 2300 2300 6 6650 | 4100 11.00  19.00
11) 6250 | 5900 1050 | 3000 | 4000 4600 |
12| 3250 | 4350 | 6250 | 700, 6500 | 600
13| 4250 | 4350 | 70.00 7.00 | 2550 | 23.00 |
14| 1350 | 1350 | 62.50 7.00 | 11.00 | 4.00 |
15, 1350 = 3350 | 33.00 = 5600 5450 8.00 |
16| 3250 | 3350 20.50 250 | 2550 |  30.00 |
17| 6250 | 5150 | 5500 30.00  54.50 33.00
18| 6250 | 5150 ( 3300 | 16.00 | 54.50 41.00 |
19| 6250 | 6500 | 1050 | 3000 | 54.50 37.00 |
20| 2300 | 5900 | 6650 | 4100 | 5450 45.00 |
21| 4250 | 3350 | 3300 | 3000  54.50 51.00 |
22| 4250 | 23.00 ‘ 20.50 | 30.00 | 54.50 59.00 |
123| 3250 | 3350 | 4750 | 30.00| 3150 42.00 |
24| 850 300 | 3300, 1600 11.00 35.00 |
25| 3250 | 23.00 ! 3300 | 1600 | 3150 55.00 |
26| 4250 1350 | 33.00 | 47.00 4000 57.00 |
27| 3250 2300 | 2050 | 56.00 5450 43.00
28| 5350 | 4350 | 16.50 | 30.00 | 11.00 24.00
29 6.00 | 13.50 | 33.00 | 41.00 | 18.50 68.00
30| 1350 | 2300 | 3300 3000 1850 29.00 |
31| 2300 | 3350 | 2050 | 63.00  40.00 9.00
32| 5350 | 59.00 | 5500 | 66.00 | 6500 20.00 |
33| 53.50 | 59.00 | 4750 | 56.00 | 54.50 39.00 |
34| 4250 | 5150 | 5500 |  1.00 | 40.00 64.00
35| 4250 | 1350 | 33.00 7.00 | 5450 65.00
36 3.00 | 23.00 ‘ 55.00 | 30.00 | 40.00 32.00
37| 1350 | 4350 | 1050 | 41.00 5.00 70.00 |
38| 4250 | 2300 | 1050 | 16.00 | 25.50 44.00 |
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Lampiran 9 (lanjutan)

== TV
'No [RANK X1 RANK X2| RANK X3 | RANK X4 | RANK X5| RESIDU Y

\
Tl 56.00 | 5450 | 5800 |
139} et } g 6-9'08 ‘ 16.00 | 40.00 | 3800 |
gt | | 00 | 47.00 | 2550 | .00 |
|41 53.50 | 43.50 | 33.00 | e | irde| 1ol
(42| 1350 | 7.00 | 47.50 | 00 | 1 2
|43 | | 3 ' 50 | 56.00 | 2550 | ]
43| 6250 | 3350 | 47.50 | 000 | 2000 | 2600 |
(44| 6250 5150 | 47.50 | 56. ~ ol
45| 4250 @ 4350 | 33.00 | 56.0 gpS0 | Sau00
46 3250 | 2300 | 33.00 30.00 = e
7| 5350 | 3350 | 4750 | 300 31. ;
h 2 50 33.00 | 1600 | 11.00 47.0
48| 3250 3.00 . 0 G
16.50 | 41.00 | 40.00 00 |
45 42 .50 13.50 0. E 6200 |
050 | 4700 1100 | 00 |
50 6250 1.00 10. ianl ey
51| 23.00 13.50 3.00 : : s
3.00 16.00 2 50 :
52 23.00 7.00 : e
ol | a 50 | 56.00 18.50 40.
53| 67.00 | 59.00 | 47.50 | Al '
54| 6900 | 6500 | 6650 | 650 -\ i 5100 |
55| 2300 | 7.00| 1050 | 16.00 .
56| 5350 | 3350 | 3300 | 47.00 | 5450 22.og |
| il ¥ ' ag 5.00 |
| 57 | F 3.50 | 0 3000 | 40.00 5.00 |
L5718 8250 33500 “33.0 | = 0
58| 2300 | 4350 1(7).28 | 1?.83 ‘ ig-gg A 7 !
| 59 | i 47, : : -
59| 5350 | 23.00 | el el
| 4750 | 47.00 | 5450 | |
g?i 5388 ‘ ?;28 1050 | 6850 | 1850 | 6513.88 |
62| 1350 700 | 2050 gg.gg gg.gg Y |
63 66.50 . 00 | :
63| 850 59.00 } 6 |
64 | | 50 | 30.00 | 11.00 | :
64| 600 2300 | 62 |
65| 23.00 i 69.50 59.00 _gg.gg = 3%28 | é-gg {
66| 2300 | 6950 | 33.00 \ N 0y
| 0| 5600, 5450 00 |
67| 4250 | 6750 | 330 = 4
' * 63.00 | 65.00 00 |
68 4250 | 5150 | 59.00 2 |
;691 23.00 | 4350 | 55.00 30.88 | gg.gg | e |
70| 5350 | 59.00 | 59.00 | 56.00 | 00 | 00 |
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Lampiran 10 Uji Homoskedastisitas dengan Korelasi Spearman

-

_ Spearman's rho Correlations ) B B 7
? rank X1 rank X2 rank X3 rank X4 rank X5 RESY |

| rank |Correlation Coefficient |1 0.3957**0.0887 |0.1461 0.3118"%/0.0329
X1 Isig. (2-tailed) » {0_0007 0.4651 |0.2274 0.0086 |0.7871 |
. B 70 70 |70 70 i . .
| rank |Correlation Coefficient 0.3957**|1 10.3964* |0.4022* 10.4666**/0.0436
X2 Isig. (2-tailed) 0.0007 |. 10.0007 |0.0006 5E-05 |0.7203
N lro |70 70 70 70 70 |
rank [Correlation Coefficient |0.0887 |0.3964**/1 0.2729* 0.2833* |-0.007 |
X3 |sig. (2-tailed) 0.4651 0.0007 |. 0.0223 0.0175 [0.9515 |
N 70 70 70 70 70 70
rank |Correlation Coefficient |0.1461 |0.4022**|0.2729**1 0.2924* 0.0848 |
X4 ISig. (2-tailed) 0.2274 |0.0006 |0.0223 |. 0.0141 |0.4851 |
N 70 70 70 70 70 |70 |
rank |Correlation Coefficient |0.3118**/0.4666**/0.2833* [0.2924* 1 10.0279 |
XS Isig. (2-tailed) 0.0086 [5E-05 [0.0175 0.0141 0.8186 |
N 70 70 70 70 70 70 |
RES |Correlation Coefficient 0.0329 [0.0436 [-0.007 [0.0848 0.0279 [1
Y |Sig (2-tailed) 0.7871 |0.7203 50.9515 0.4851 0.8186 |
N 70 70 70 70 70 |7¢ |

*= Correlation is significant at the .01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the .05 level (2-tailed).
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