BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Intensitas persaingan dalam dunia usaha yang semakin ketat menuntut
perusahaan unfuk selalu melakukan perbatkkan, baik dalam operasionalnya
maupun dalam perbaikkan kualitas sumberdava manusia. Perbaikkan kuatitas
sumberdaya manusia merupakan salah satu faktor yang domiman dan
iangsung  berpengaruh pada kehidupan dan kegiatan perusahaan, Para
karyawan yang mempunyai kemauwan komitmen tinggi terhadap pencapaian
twuan perusahaan. Dengan komitmen vang tinggi, maka secara sadar akan
membenkan yang terbaik bagn perusahaan. Untuk mencapal komitmen yang
tingg, pengelolaan karyvawan harus didakukan dengan baik, salah satunya
dengan menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan.

Kepuasan kepja yang tinggir atau baik akam membuat karvawan
scmakim joyal kepada perusahaan, semakin termotivasi dalam bekerja,
bekerja dengan rasa senang, dan yang lebih penting kepuasan kerja yang
tinggr akan memperbesar kemungkinan tercapainya produktivitas yang tinggi
pula. Naryawan vang tidak merasa puas terhadap pekerjaannya, cenderung
akan melakukan penarikkan din (withdrawal) atau penghindaran diri dari
situasi-situasi pekerjaan, baik penghindaran yang bersifat fistk maupun
psikologis. Menurut Robbins (1996}, karvawan yang tidak terpuaskan lebih

sering melakukan atan menghindan pekerjaan dan lebih besar kemungkinan
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untuk mengundwkan diri. Karyawan yang terpuaskan mempunyai kesehatan
yvang lebih batk dan usia yang lebth panjang, dan kepuasan dalam bekerja
akan dibawa ke dalam kehidupan diluar perusahaan,

Kepuasan kerja vang tingg diinginkan cleh para manajer karena dapat
dikaitkan dengan hasil positif yang mereka harapkan. Kepuasan kerja yang
unggl merupakan tanda perusahaan dikelola dengan balk, pada dasamya
merupakan hasil manajemen perilaku vang efektif. Kepuasan karyawan
merupakan sath satu kunci utama dalam dunia bisnis. Didalam upava
menciptakan kepuasan karyawan dalmn bismis arah perhatiannya masih tidak
seimbang. Selama ini yang selalu dipertimbangkan adalah kepuasan
pelanggan. Padahal kepuasan karvawan sangat dekat korelasinya dengan
kepuasan pelanggan. Bagaimana mungkin karyawan vang tidak puas atau
tidak merasa diperhatikan oieh perusahaan akan termotuivasi  untuk
memberikan pelayanan yang memuaskan pelanggan.

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang: selisith antara banyaknya ganjaran yang ditenma seorang
pekerja dan banyaknya vang mereka yakini yang seharusnya mereka terima
(Robbins, 1996).

Miner (1998 : 233) juga menyatakan dalam cara yang minip bahwa kepuasan
kerja adalah sikap karyawan terhadap pekerjaannya. Apabila sikap i adalah
positif, maka karyawan dikatakan puas. Ketidak puasan terjadi bila sikap

negatif.



Kepuasan kerja menipakan sikap umum terhadap pekerjaannya
(Robbins, 1996). Pekerjaan seseorang lebih daripada sekedar melakukan
aktifitas fisik, pckerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja dan atasan.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja vang tinggi akan menunjukkan
sikap yang positif terhadap pekerjaannya,

Menurut Blum (dalam As’ad 2000 : }114), kepuasan kerja karvawan
dipengaruhi oleh banyak faktor, diantaranya : (1) faktor individu seperti usia
dan kesehatan, (2} faktor social seperti hubungan kekeluargaan, pandangan
masyarakat, (3) faktor uatama dalam pekerjaan meliputi upah, pengawasan,
ketentraman kenja, kondisi kerja dan selain itu juga penghargaan terhadap
kecakapan, hubungan social di  dalam pekerjaan, ketepatan dalam
menyelesaikan konfhk antar manusia, dan perasaan diperiakukan adil, baik
yang menyangkut prbadi maupun tugas.

Caugemi dan Claypool (dalam As’ad, 2000 : 115) menemukan bahwa
faktor-faktor yang menyebabkan rasa puas pada diri seorang karyawan adalah
prestasi, penghargaan. kenaikkan jabatan. dan pujian. Sedangkan faktor-
faktor yang menyebabkan rasa tidak puas pada din seorang karyawan adalah
kebijaksanaan perusahaan, pengawasan, kondisi kerja dan kompensasi.
Sedangkan menurut Baron (1990 : 164), kepuasan kerja dipengaruhi oleh
banyak faktor, yang mana faktor tersebut dapat dikelompokkan ke dalam
faktor yang berhubungan dengan (1) kebijakan organisasional, (2) aspek

spesifik pekerjaan dan (3) karakteristik personal karyawan.




Pada perusahaan yang bergerak dibidang jasa, kepuasan kenja
karyawan akan menjadi salah satu faktor kunci penentu keberhasilan
perusahaan karena adanya interaksi langsung dengan pelanggan, bila
Karyawan merasa puas mereka akan mempunyai kredibilitas kerja yang
tinggi. Klinik Laboratorium Pramita merupakan salah satu perusahaan besar
yang bergerak dibidang jasa kesehatan di daerah Jogjakarta. Berdini pada Juli
tahun 1997 dan anak cabang kelima yang berlokasi di . Dr. Sutomo no.41.
Perusahaan ini dilengkapi fasilitas peralatan laboratorium vang canggih dan
modem. Perusahaan ini juga menawarkan jasa yaite - Laboratorium lengkap,
Rontgen lengkap (polos dan kontras), Treadmill test, Ultrasonography (USG),
Elektrocardiography (EKG), Echocardiography, Laboratorium Bioteknologi
PCR. Dengan jumlah karyawan sekitar 45 orang yang professional dan
terampil dibidangnya. Semua jasa yang ditawarkan merupakan jasa yang
harus berhubungan langsung dengan pelanggan, kontak antara karyawan dan
pelanggan pada saat mercka melakukan transaksi. Bila karyawan merasa puas
maka mereka akan berusaha untuk memuaskan pelanggannya. Kinerja yang
fidak bak akibat karyawan yang tidak puas akan secara langsung dirasakan
oleh pelanggan yang selanjutnya dapat menimbutkan kekecewaan pada din
pelanggan. Kekecewaan pelanggan bagi perusahaan tidak ubahnya sabagai
ancaman besar vang dapat menghancurkan perusashaan karena pelanggan
yang kecewa pada umumnya akan lari kepada pesaing.

Terdapat beberapa indikast ketidak puasan kerja karyawan pada

karyawan klinik laboratorium Pramita, antara lain kebijakan mengenai



besanya gaji yang menurut mereka tidak sesuai dengan banyknya pekerjaan
vang mereka kerjakan, dan kebijakan promosi kenatkkan jabatan vang
dilkukan oleh atasan mereka.

Setiap karyawan dituntut memiliki keahlian untuk memilih dan
melatih  sumberdaya manusia yang dimiliki oleh perusahaan. Apabila
karyawan merasa puas dalam pekerjaannya maka mereka akan berusaha
secara optimal untuk membentuk sumberdaya manusia vang berguna bagi
perusahaan. Berdasarkan informasi vang akan diperoleh dan penehitian, maka
perusahaan dapat mengambil langkah-langkah lanjut untuk memperbaiki

ataupun untuk meningkatkan kepuasan kerja karvawan.

1.2. Permasalahan
Permasalahan  yang dikemukakan dalam penelitian ini khususnya
yang berkaitan dengan latar belakang yang telah disampaikan adaiah :
" Apakah terdapat perbedaan kepuasan kerja karvawan berdasarkan
perbedaan usia, jenis kelarin, stalus perkawinan, tingkal pendidikan, dan

masa kerja-pengalaman kerja ™.

1.3, Tujuan Penelitian
Tupuan penehitian mi adalah untuk menguji secara empiris perbedaan
kepuasan kerja karyawan diantara para karyawan yang mempunyai perbedaan

usia, status perkawinan, tingkat pendidikan. masa kerja/pengalaman kerja.




1.4. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat yang baik
kepada peneliti maupun perusahaan.
Manfaat Bagi Peneliti

Manfaat i diharapkan  akan menjadi  wahana  untuk
mengimpletentasikan pengetahuan yang telah diterima, khususnya dalam
bidang penlaku organisaional dan manajemen sumberdaya manusia ke dalam
kondisi nyata.
Manfaat Bagi Perusahaan

Penelitian im dibarapkan dapat memberikan masukkan yang
bermanfaat bagi perusahaan, khususnya dalam rangka penyusunan kebijakan-
kebijakan dibidang manajemen sumberdaya manusia, terutama dalam rangka
maningkatkan kepuasan kerja, kinerja, produktivitas, dan dava saing

perusahaan.



BAB I}

LANDASAN TEORE DAN HIPOTESIS

Karyawan perusahaan sudah selayaknya tidak hanya dipandang sebagai
obyek dalam pencapaian tujuan perusahaan, yang mana karyawan hanya
drpandang dan disertakan dengan faktor produksi, tetapi lebih dani itu, karyawan
harus dipandang serta diperlakukan sebagai subyek.

Karyawan sebagai sumber daya mannsia semakin besar perannya didalam
organisasi, bukan hanya sebagai sarana atau alat untuk mancapai tujuan, tetapi
Jjuga ikut menentukan tujuan yang akan dicapai. Berdasarkan pandangan itu, maka
pembinaan sumber dava manusia harus diarabkan untuk menjadi pemikir dan
penentu jalannya orgamisasi secara berkestnarnbungan dengan efektif dan efisien.
Salah satu hal yang perlu mendapat perhatian adalah kepuasan kerja karvawan.
Kepuasan kerja merupakan suatu pernyataan sikap positif atau senang vang timbud
dart penilaian terhadap ];;ekerjaa,n atau pengalaman seseorang. Kepuasan kerja ini
merupakan hasil persepsi karvawan mengenai seberapa jauh pekenaan dapat
memberikan sesuatu yang dianggap penting.

Pada dasamya kepuasan kenja merupakan hal yang bersifat individual.
Settap individual akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai
dengan system nilai-nilai yang berlaku pada ditinya. Hal ini disebabkan karena
adanya perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banvak aspek-aspek
dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebui, maka semakin

tinggi kepuasan yang dirasakan. Dan sebaliknya semakin sedikit aspek dalam




pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka tingkat kepuasan yang
dirasakan akan rendah. Semua itu akan berpengaruh pada motivasi mereka dalam
bekerja dan kesetiaan mercka pada perusahaan. Individu yang merasa terpuaskan
dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi, sedangkan
individu yang merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaannya akan memilih
untuk keluar dan organisasi.

Isi dan bab ini menjelaskan tentang pengertian kepuasan kerja menurut
beberapa ahli, dimensi kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Luthan (1998) dan
teort mengenai kepuasan kerja itu sendiri. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh
banyak faktor, faktor yang mendukung kepuasan kerja dan ada juga faktor yang
menyebabkan ketidakpuasan kerja Semua itu sangat mempengaruhi tingkat
kepuasan ketja yang dimiliki oleh karyawan. Hal terscbut diatas menjadi
pertimbangan dalam pengambilan hipotesis, yang dilihat berdasarkan perbedaan
usia, jenis kelamin, status perkawinan, tingkat pendidikan, dan pengalaman

kerja'lama kerja.

2.1. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja telah lama menarik perhatian banyak penelitian
terutama berkaitan dengan bidang akuntansi keperilakuan, Hal ini disebabkan
karena kepuasan kerja telah menjadi faktor penentu kelangsungan hidup suatu
perusahaan Menurut Organ dan Hammer (1982), kepuasan kerja pada intinya
adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Individu yang merasakan

kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki sikap positif terhadap



pekerjaannya, sementara individu yang tidak merasa puas akan bersifat
sebaliknya. Menurut Locke (1976), kepuasan kerja adalah kesesuaian antara
reward yang ditawarkan oleh fingkungan kerja dan keinginan individu
terhadap reward tersebut.

Kepuasan kerja adalah menyangkut bagaimana perasaan karyawan
terhadap pekerjaannya dan harapan kepada organisasi tempat ia bekerja.
Misalnya mengenai besarnya system imbalan, kepmimpinan, dan lain-lain.
Kepuasan kerja mencerminkan kegembiraan atau sikap emosi positif yang
berasal dart pengalaman kerja seseorang (Cocke, 1976, (dalam Kamal, 1999),
Biasanya apabila seseorang pegawai bergabung dalam suatu organisasi ia
membawa serta seperangkat keinginan, kebutuhan, hasrat, dan pengalaman
masa lalu yang menyatu membentuk harapan kerja.

Seperti padsa konsep-konsep psikologi dan social lainnya; dimana
untuk konsep yang sama pada umumnya akan ditemui banyak definisi atau
batasan mengenai konsep tcﬁebut. Walupun  kadang-kadang  dari
perkumpulan definisi tersebut dapat diambil seatu keseragaman, namun
diantara definisi tersebut dapat diambil suatu esensi yang sama begitu pula
dengan definisi mengenai kepuasan kerja karyawan.

Wexiey & Yukl (1977), memberikan definisi kepuasan kerja
karyawan sebagai “ is the way an employe fesls about his her job , definisi
ini scjalan dengan definisi yang disampaikan oleh Gibson (1995) yaitu
Kepuasan kerja adalah sikap yang dimiliki pekerja mengenai pekerjaannya.

Hal ini berarti kepuasan kerja merupakan perasaan sescorang karyawan




2.2.

terhadap pekerjaannya. Blum (1956) memberikan definisi bahwa kepuasan
kerja karyawan adalah “ merupakan sikap umum vang merupakan hasil dari
beberapa sikap khusus terhadap faktos-faktor pekerjaan, penyesuaian din, dan
hubungan social individu diluar kerja *.

Dan definisi-definisi mengenai kepuasan kerja karyawan tersebut
dapat ditank kesimpulan operasional yang relatif sederhana, vaitu * perasaan
seseorang terhadap pekenjaannya . Hal imi berarti bahwa konsep kepuasan
kerja karyawan imi menckankan pada aspek hasil interaksi antara karyawan

dengan lingkungan kerja.

Dimensi Kepuasan Kerja
Luthan (1989} mengemukakan bahwa ada figa dimensi kepuasan kerja

yaitu

a. KNepuasan kerja adalah suatu emosi vang merupakan respon terhadap
sttuasi kerja. Hal ini tidak dapat dilibat tetapi hanya diduga atan hat ini
tidak dapat dinvatakan, tetapi akan mencerminkan pada stkap karyawan.

b. Kepuasan kerja dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuaiatau
bahkan  melebihi yang diharapkan, misainyva seseorang bekerja sebaik
yang mampu dilakukannya dan berharap mendapatkan reward vang
scpadan. Panda kenyataannya olch perusahaan dia mendapat gaji yang
sesuai seperti diharpkan dan oleh atasan dia mendapat pujian karena

prestasinya itu, maka karyawan tersebut akan merasa puas dalam bekerja.



Kepuasan kerja i biasanya dinyatakan dalam sikap. Seseorang tidak
akan menyatakan puas apabila dia merasa puas dalam bekerja, tetapi hal
ini akan tercerimin melalui sikapnya. Misalnya dia akan semakin loyal
pada perusahaannya, bekerja dengan baik, berdedikasi tinggi pada
perusahaan, terhb dan mematuhi aturan yang ditetapkan serta sikap-

sikap lain yang bersifat positif.

2.3. Teon-teori Tentang Kepuasan Kerja

a.

Menurut Wexley dan Yukl (1997)

Dalam bukunya yang berjudul Organizational Behaviour And Personal
Psychology, teori-teori tentang kepuasan kerja ada tiga macam yang
tazim dikenal vaitu :

1. Discrepancy theory

A

. Equty theory
3. Two factor theory
1. Discrepancy theory

Teori ni pertama kali dipelopori oleh Porter (1961). Porter
mengukur  kepuaasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara
apa yang seharusnya dengan kenyataanyang dirasakan (diference
between how much of something there should be and how much there
“is now “).
Kemudian Locke (1969} menerangkan bahwa kepuasan kerja

seseorang bergantung kepada discrepancy antara should be {yang




diharapkan, kebutuhan atau nilai) dengan apa yang menurut
perasaannya atau persepsi telah diperoleh atau dicapai melalni
pekerjaan. Dengan demikian, orang akan merasa puas bila tidak ada
perbedaan antara yang diinginkan dengan perscpsinya atas kenyataan.
karena batas minimum yang diinginkan telah terpenuhi.

Apabila yang didapat ternyata lebih besar daripada vang
dinginkan, maka orang akan menjadi Iebih puas lagi walaupun terdapat
discrepancy, tetapi merupakan discrepancy yang positif. Sebaliknva
makin jauh kenyataan yang dirasakan itw dibawah standar minimum
sehingga menjadi negative discrepancy, maka semakin besar pula
ketidak puasan seseorang terhadap pekerjaan.

Menurut Penelitian yang dilakukan Wanous dan Lawler (1972}
dikutip pada Wexley dan Yukl, menemukan bahwa sikap karyawan
terhadap pekerjaan tergantung bagaimana discrepancy itu dirasakannya.
2. Equity theory
Equty theory dikembangkan oleh Adams (1963). Adapun pendahuluan
dari teor im adalah Zalernik (1958) dikutip dari Locke (1969). Prinsip
dan teon ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas,
tergantung apakah ia merasakannya adanya keadilan (equity) atau tidak
atas suatu situasi. Perasaan equity dan inequity atas suatu situasi.
Diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain

yang sekelas. Sekantor maupun ditempat.




Menurut teori ini elemen -elemen dari keadilan ada liga yaitu
input, out comes, comparison person, dan equity-inequity (Wexley &
Yukl, 1977). Yang dimaksud dengan input ialah segala yang berharga
yang dirasakan karyawan sebagal sumbangan terhadap pekerjaan.
Dalam hal ini misalnya : pendidikan, pengalaman, keahlian.

Ini berarti out comes adalah segala sesuatu vang berharga , vang
dirasakan karyawan sebagai “hasil” dari pekerjaannva seperti nisalnya :
pay fringe benefits, status symbols, recognition, op-portunity for
achievement or self-expression. Sedangkan yanp dimaksud dengan
comparison persons 1alah kepada orang lain dengan siap karvawan

menbandingkan rasio input-out comes yang dimilikinya.

Input A Input B

Outcomes A Outcomes B

Comparison persons ini bisa berupa seseorang diperusahaan
yang sama, atau ditempat lain, atau bias pula dengan dirinya sendiri di
waktu lampau ( the comparison person may be someone in the same
orgamization, someone in a different organization, or even the person
himself a previons job ).

Menurut teort ini, setiap karyawan akan membandingkan ration

input-out comes dirinya dengan orang lain (comparision persons). Bila
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perbandingan #u dianggapnya cukup adil (equity) , maka ia akan puas.
Bila perbandingan it tidak seimbang tetapi menguntungkan (over
compemnsation in equity), bisa menimbulkan kepuasan tetapi bisa pula
tidak (misalnya pada orang yang moralis). Tetapi bila diperbandingkan
itu tidak seimbang dan merugikan (under compernsation n-equity),
akan menimbulkan ketidakpuasan (Wexley & Yuki, 1977).

Adapun kelemahan dari teori ini adalah kenyataan bahwa kepuasan
kerja orang juga ditentukan oleh perbedaan individu (misalnya saja
pada waktu orang melamar pekerjaan apabila ditanya besarnya
gaji/upah yang diinginkan). Selain itv tidak liniemya hubungan antara
besarnya kompensasi  (misalnya upah) dengan tingkat kepuasan lebih
banyak bertentangan dengan kenyataan (Locke, 1969).

Dan penclitian yang dilakukan mengenai kepuasan dengan
menggunakan prinsip {eori ini termyata kepuasan tercermin  dari
kesuksesan orang dalam bekerja (job performance).

. Two Factor Theory

Prinsip dari teorl ini {alah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan
kerja (job disatisfaction) itu merupakan dua hal yang berbeda
(Herzberg, 1996). Artinya kepuasan dan ketidakpuasan terhadap
pekerjaan ini tidak merupakan suatu variable yang kontinyu.

Teont ini pertama kali dikemukakan oleh herzberg (1959). Berdasar
atas hasil penelitian beliau, membagi situasi yang mempengaruhi sikap

seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu
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kelompok satfisfrers atau motivator dan kelompok dissatisfier atau

hvgiene factors,

Satisfier (motivator) alah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya
scbagai sumber kepuasan kerja, vang terdiri dan . Achievement,
recognation. work it self responsibility and advancement. Dikatakannya
bahwa hadimya faktor mi akan menimbulkan kepuasan, tetapi tidak
hadimya faktor ini tidakiah selalu mengakibatkan ketidakpuasan.

Dissatisfiers (hygiene factors) ialah faktor-faktor yang terbukti
menjadi sumber ketidakpuasan yang terdint dan : kebijakan perusahaan
dan adimimstrasi, supervisi teknikal, gan, hubungan antar pribadi,
kondisi pekerjaan, keamanan, kerja dan status Wexley & (Yukl (1977).
Perbaikkan terhadap kondisi atau situasi im akan mengurangi atau
menghilangkan  ketidakpuasan, tetapr tidak akan menimbulkan
kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja.

Jadi menurut teon ini, perbatkkan gap dan kondisi kerja akan
menimbulkan  kepuasan  tctapi  hanya mengurangi  ketidakpuasan.
Selanjutnya dikatakan oleh Herzberg, bahwa yang bisa memacu orang
untuk bekena denpan baik dan bergairah (motivator) hanyalah
kelompok satisfiers. Untuk satisfier ini kadang-kadang diben nama lam
sebagai intrinsic facior, joh content, and motivator. Sedangkan sebutan
lain vang sering digunakan untuk dissatisfiers 1alah extrinsic factor, job
context and hygiene factor. Dalam perkembangan selanjutnya satisfier

dan dissatisfler ini dipasangkan (dibual berpasangan) dengan teort



1)

meotivasi dan Masiow. Path satisfier berhubungan dengan higher order
needs (social needs and self actialization needsj, sedangkan path
dissatisfier disebulkan sebagai tempat pemenuhan lower order needs
(physiological needs, safely and security needs and all of social needs).

Yang menarik dan teorni int justru terletak path konsep dasar
yang diletakkan tentang peinisahan kepuasan kerja dan ketidakpuasan,
karena dianggap kontroversil dengan asumsi dasar yang selalu dipakai
selama ini. ltulah sebabnya teon ini banyak sekali mendapat perhatian
dan tanggapan dan para zhh, baik yang menyongkong maupun yang
mengkritiknya.

Penelitian yang dilakukan oleh Mills (1967) dimana ia
mengulangi penehitian Herzberg terhadap 155 orang karvawan dan dua
buah pabnik besar di Australia. Sampel tersebut terdin dan berbagai
tingkat urmur, kebangsaan, lama dinas, dan macam jabatan. Hasilnya
seratus persen mendulcung teort dua faktor tersebul. Walaupun banvak
ahli yang mendukung teori ini tetapi banyak pula vang memberikan
kritik. Adapun isi kritik mereka itu terutama adalah:

a. Bahwa teori dua faktor itu bersifat method bound (terkait kepada
metodenya) schingga bila diupi dengan metode vang berbeda, maka
hasilnya akan berubah. Bahkan Davis,(1972) berkomentar bahwa teon
dua fakior itu terlalu mudah dibuktikan apabila mempergunakan metode

Herzberg ~dikutip dan Yahya Umar, (1979),



b. Bahwa sudah menjadi kecenderungan orang untuk menyalahkan
situasi di luar dirinya sebagai sumber ketidakpuasan, dan
kecenderungan untuk mengklaim bahwa hal-hal yang sukses dan
menyenangkan adalah berasal dan dirinya sendiri.

c. Bahwa metode yang digunakan oleh Herzberg tidak
mengungkapkan hal-hal yang direspressed (ditekan) oleh individu.

d. Bahwa suatu kondisi kerja itu dapal menjadi satisfiers, dissatisfier
tergantung dan komparasinya dengan orang lain (dilaricarkan
terutama dan kalangan atau pengikut equity theory),

e. Menurut Locke, (1969), bila seseorang mengalami kegagalan
walaupun kegagalan itu dibidany yang termasuk satisfiers, tentulah
orang yang bersangkutan akan merasakan ketidakpuasan keria.

Dan ketiga teori diatas, pemilthan atas teori mana yang akan
dipakai adalah bergantuny kepada tujuan pemakainya. Kalau orang ingin
mengetahui kepuasan kerja di suatu tempat, maka teori dua faktor
merupakan pilihan yang lebih tepat Herbert, 1976, dikutip oleh Umar
(1979). Kalan orang ingm mengetahui kepuasan kerja terhadap golongan
gaji atau pangkai, mungkin sekali Equity theory akan lebih relevan. Dan
apabila orang akan memprediksi efek dan kepuasan kerja, maka
discrepancy theory akan lebih cocok, karena lebih mencenninkan konsep
tingkah laku yang multiple diterminism. Unsur what should be dalam

discrepancy theory sebenarnya ditentukan oleh interaksi antara




personality  characteristics dengan situational varables (misalnya

lingkungan kerja).

b. Teori Keadilan
Teori imi menyatakan bahwa masukan terbesar dalam kineija
dan kepuasan kerja adalah tingkat keadilan (atau ketidakadilan) yang
dirasakan orang dalam sitvasi kerja mereka Luthan (1990). Penckanan
pada pengamatan perbedaan mdividu setelah niembandingkan rasio
masukan / keluaran individu ketidakadilan terjadi ketika orang merasa
bahwa rasio keluaran terhadap masukan dan dirinya dan rasio yang
relevan keluaran terbadap masukan dan orang lain tidak sama ada empat
1stilah penting dalam teori ini yaitu:
a. Orang individu baginya keadilan atau ketidakadilan dapat diterima.
b. Perbandingan orang fain individu atau kelompok yang menggunakan
orang lain sebagai referansi perbandingan masukkan dan keluaran.
¢. Masukkan, karakteristk individu yang meliputi keterampilan,
pengalainan, dan pembelajaran.
d. Keluaran hasil yang diperoleh dan pekerjaan (pengalian tambahan

sampingan, gaji).




Gambar 2.1 (Teori Keadilan)

Individu dengan
masukan lerteniu
dan kekualan

Membandingkan
rano masukan
keluasan

Akan terjadi ketidakadilan apabila

Keluaran Seseorang

Keluaran orang lain

19

Membandingkan
ralio masukan
keluaran

Persepsi

Masukan

Keluaran Seseorang

Masukan orang lam

Keluaran orang lain

Masukan Seseorang
Akan terjadi apabila

Keluaraan seseorang

Masukan orang lain

Keluaran orang lain

Masukan seseorang

Masukan orang lain

Sumber : Gibson, 1999 | Organizational behavior structur trocces

Teori keadilan menyaranican cara alternatif memutihkan keadilan adalah sebagai

berkut:

. Perubzhan masukan. Karyawan thpat memutuskan untuk mengpunakan

waktu atau usaha lebih sedikit untuk pekerjaannya. Masukan lain yang

dapat divbah adalah keandalan, kerjasama dengan pihak !ain inisiatif, dan

penerimaan tanggungjawab.

2. Perubahan hasil karyawan mumgkin memutuskan untuk berkompromi

dengan pimpinannya dan mennnta suatu peningkatan, lebik banyak waktu

istirahat atau penegasan yang lebih baik,
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Perubahan sikap. Daripada mengganti masukkan atau hasil, seorang
Karyawan dengan mudah mengubah sikapnya,

Perubahan pembandingan orang menjadi .pembanding dapat diubah. dengan
membuat perbandingan dengan rasio masukan dan beberapa orang Jam.
Perubahan semacam mi dapat memulihkan keadilan, atav mengurangi
ketidakadilan.

Perubahan masukkan atau hasil dan pembandingan kalau seseorang
penibanding adalah rekan kenjanya, inungkin dapat dicoba mengubah
masukkannya.

Perubahan situasi seorang karyawan mungkin berhenti dan pekerjaannya
untuk mengubah ketidakadilan ia dapat juga beralih tugas untuk keluar dan

situast yang tidal adit tersebut.

2.4, Beberapa Faktor Tentang Kepuasan Kerja

Banyak orang berpendapat bahwa gaji atau upah merupakan fakior

utama untuk timbulnya kepuasan kenja. Sampai taraf tertentu hal ini memang bisa

ditertma, terutama datam suatu negara yang sedang berkembang dimana uang

merupakan kebutuhan yang vital untuk bisa memenuhi kebutuhan pokok sehari-

hart. Akan tetapi kalau masyarakat sudah dapat memenuhi kebutuhan keluarganya

sccara wajar maka gaji atau upah mi tidak atau bukan fakior yang utama. Sesuai

dengan tingkatan motivasi manusia yang dikemukakan oleh Masiow maka upah

atau gaj1 termasuk pada kebutuhan dasar.




Good Waston memberi komentar: bahwa dengan memberikan gaji yang
cukup tinggi belum tentu terjamin adanya kepuasan kerja bagi karyawan. Jadi gaji
atau upah bukanlah satu-satunya faktor yang dapat memimbulkan kepuasan bagi
seseorang seperti yang telah disinggung oleh Herzberg dengan two factor theory

temyata gaji atau upah tennasuk dalam kelompok yang dissatisfiers.

Harold E. Burt mengemukakan pendapatmya tentang faktor-faktor yang

dapat memimbuikan kepuasan kerja, Adapun faktor~faktor tersebut adalah:

1. Faktor hubungan antar karvawan, antara lain:

"J

% Hubungan antar manager dengan katyawan
% Faktor fisis dan kondisi kerja

** Hubungan sosial diantara karyawan

< Sugesi dan teman sekerja

+ Emosi dan situasi kerja

()

Faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan:

L2

% Sikap orang terhadap pekerjaannya
< Umur orang sewaktu bekerja
% Jenis kelamin (pemnah dilakukan penelitan oleh Lawler, 1973, dikutip

Wexly & Yukl, 1979}

3. Faktor-faktor luar (extem), yang berhubungan dengan:

¢ Keadaan keluarga karyawan

*
Lo

Rekreasi
¢ Pendidikan (training, up grading, dan sebagainya)



Pendapat yang lain dikemukakan oleh Ghiselli & Brown (1950), mengemukakan

adanya lima faktor yang menimbujkan kepuasan kerja, untuk:

a.

Kedudukan {(postsi)

Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada mereka vang
bekena pada pekegaan yang icbih rendah Pada beberapa penclitian
menunjukkan bahwa hal tersebut tidak selalu benar, tetapi justru perubahan
dalam tingkat pekejaanlah yang mempengaruhi kepuasan kerja.

Pangkat (golongan)

Path pekerjaan yang menthsarkan perbedaan tingkat (golongan), sehingga
pekerjaan  tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
melakukannya. Apabila ada kenakan wpah, maka sedikit banyaknya akan
dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan
vang baru itu akan merubah perilaku dan perasaannya.

Umur

Dinyatakan bahiwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan umur
karyawan. Umur diantara 25 tahun sampai 34 tahun dan uraur 40 sampai 435
tahun adalab merupakan umur-umur yang bisa menunbulkan perasaan kurang
puas terhadap pekerjaan.

Jaminan fmansial danjaminan sostal

Masalah finansial dan jamunan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap

kepuasan kerja.



e Mum pengawasan
Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya
dalam menatkkan produktifitas kerja. Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan
melalui perhatian dan hubungan yang baik dan pimpinan kepada bawahan,
sehingpa karyawan merasa bahwa dininya merupakan bagian yang penting dan

orgamsasi kerja (sense of betonging).

2.5. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Seringkali  cara-cara yang ditempuh pihak  manajemen  untuk
meniingkatkan produkitiflas kerja karyawan dengan cara menaikkan paji atau upah
kerja. Menurut pendapat mereka gaji merupakan faktor utama untuk mencapai
kepuasan kerja. Pendapat mi tidak seluruhnya satah sebab dengan mendapatkan
gaji ia akan melangsungkan kehidupannya sehari-hari. Tetapi kenvataannya gaji
yang tinggi tidak selalu mei~jadi faktor utama untuk niencapai kepuasan kerja,
Kenyataan yang lain banyak perusahaan telah memberikan gaji yang cukup tinggi.
tetapi masth banyak karyawan merasa tidak puas dan tidak semang dengan
pekerjaannya. Gaji hanya memberikan kepuasaan sementara karena kepuasan
terhadap gaji sangat dipengarubi oleh kebutuhan dan nilai orang vang
bersangkutan (Hulin, 1966).

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kcpuasan kerja karvawan.
Faktor faktor itu sendini dalam peranannya memberikan kepuasan kepada
karyawan tergantung path pribadi masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang

memberikan kepuasan kerja menurut Blum (1956) sebagai berikut:



Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, watak, dan harapan.

Faktor sosial, mebputi berekreasi, kegiatan perserikatan, kebebasan
beipolitik, dan hubungan kemasyarakatan.

Faktor utama dalam pekerjaan. meliputi upah, pengawasan, ketentraman
kerja, kondisi kera, dan kesempatan untuk maju. Selain itu juga
penghargaan, ketapatan dalam menyelesaikan konflik antar nianusia,

perasaan diperlukan adil baik yang menyangkut pnbadi maupun tugas.

Berbeda dengan pendapat Blum ada pendapat lain dati Gilmer (1966)

tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikur:

4.

Kesempatan untuk maju

Dalain hai im ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan
peningkatan kemampuan selaina Kerja.

Keamanan Kerja

Faktor mi senng disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi
Kazyawan pria maupun wanita. Keadaan yang améan sangal mempengaruhi
perasaan karyawan selama kerja.

Gaji

Gajt lebth  banyak menyebabkan ketidakpuasan. dan jarang orang
mengekspresikan  kepuasan  kerjanya demgan  sejumiah  uvang  yang

diperoiehnya.
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Perusahaan dan manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor mi yaig menenitkan kephasan
kerja karyawan.

Pengawasan (Supervisi)

Bagi karyawan, supervisor dianggap figure ayah dan sekaligus atasannya.
Supervisi yang burnik dapat berakibat absensi dan turn over.

Faktor intrinsic dan pekerjaan

Atribut yang ada pada pekerjaan memasyarakatkan ketrampilan tertentu Sulit
dan mudahnya scrta kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atan
mengurang kepuasan.

Kondisi kerja

Termasuk disini satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang sebagai

taktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam kerja.

. Aspek sosial dalamn pekerjaan

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan teiapi dipandang sebagai
faktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam kerja.

Komunikasi

Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak manajemen banyak
dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan

pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan mengakui pendapat




ataupun prestasi karyawan sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas

terhadap kerja.

Fasilitas

Fasilitas rumah sakit, cuti. dans pensiun, atau perumahan merupakan standar

suatu jabatan dan apabila cjapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.

Penelttian yang dilakukan oleh Caugemi dan Clypool (1978} menemukan

bahwa Hal-hal yang menyebabkan rasa puas adalah: (1) prestasi, (2)

penghargaan, (3) kenaikkan jabatan, dan (4) pujian. Sedangkan faktor-faktor

yang menyebabkan ketidakpuasan adalah (1) kebijaksanaan perusahaan, (2)

supervisor, {3} kondisi kerja, (4) paji.

Dan berbagai pendapat diatas dapat dirangkum mengenai faktor-faktor yang

mempengarulii kepuasan kerja yaitu:

a. Faktor psikologik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
Karyawan yang meliputi minat. ketentraman dalam kerja, sikap terhadap
kerja, bakat, dan ketrampilan.

b. Faktor social, menupakan fakior yang berhubungan dengan miteraksi social
baik antara sesama karyawan, dengan atasannya, maupun karyawan yang
berbedajenis pekerjaannya.

¢.Faktor fisitk, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
hingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan, meliputi jems pekerjaan,
pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan
ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi keschatan karyawan,

umur, dan sebagainya.
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d. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta
keserahteraan karyawan yang meliputi system dan besarriya gaji. jaminan
soctal, macam~macam ttrnjangan, fasilitas yang diberikan, promos dan

sebagainya.

6. Sumber-sumber ketidakpuasan kerja

Beberapa aspek dan kehidupan perilaku organisasional dapat menjadi
penyebab tumbuhnya ketidakpuasan pada diri karyawan. Menurt Mc Garth
(dalam Noe, 1994 :291) aspek tersebut antara lain fingkungan fisik dan teknologi,
lingkungan social, dan pribadi sebagai interaksi antara tiga system vang terpisah
tersebut.

Limgkungan fisik dan teknologi adalah lingkungan dimana perilaku
karyawan terjadi, lingkungan social adalah lingktmgan tempat berfangsungnya
hubungan interpersonal antar anggota perusahaan dan person adalah tempat
dmmana kepuasan kerja berada. Selanjutnya ketiga system terpisah tersebut akan
saling berpotongan (intersection), sehingga akan terbentuk 6 sumber potensial
ketidakpuasan kerja karyawan.

1. Lingkungan Fisik dan teknologi
Sebagian besar karyawan akan memberikan reaksi negatif terhadap
lingkungan fisik yang terlalu ekstrim. Temperatur udara vang terlalu tinggi
dapat mempengaruhi sikap kerja dan kinerja, begitu pula dengan pencrangan
ruangan harus diusahakan seoptimal mungkin. Kondisi yang optimal untuk

temperatur dan penerangan im uniuk masing-masing jenis pekerjasn yang




berbeda pula. Keistimewaan-keistimewaan fisik yang meliputi lingkungan

kerja seperti kebersihan, ruang istirahat dan lingkungan yang schat juga

mempunyai pengaruh kepada kepuasan kegja karyawan.

Lingkungan Sosial

Dua kelompok orang yang ada didalam perusahaan vang mernpengaruhi

kepuasan kerja karyawan adalah rekan kerja dan supervisor. Seorang

karyawan dapat dipuaskan oleh rekan kerja atau oleh supervisomya

dikarenakan oleh salzh satu diantara 3 sebab:

d.

Karyawan mempunyai nilai~nitai sikap dan filosofi yang sama dengan
yang dumiliki oleh rekan kerja atau supervisomya.

Seorang karyawan dapat dipuaskan oleh rekan-rekan kerja dan
supervisomya karena adanya dukungan bersifat social. Dukungan yang
bersifat social ini diartikan sebagai lingkungan orangorang yang berbeda
di sekeliling karyawan yang dapat memberikan rasa simpati dan rasa
senasib.

Rekan Kerja atau supervisor dapat inembantu seorang Karyawan mntuk
Mencapai beberapa mlai dan hasil pekejaannya.

Oleh  karena lingkungan vyang mendukung akan menurunkan
kenndakpuasan kerja  karyawan, banyak perusahaan membantu
pembentukan kelompok baik didalam maupun diluar pekerjaan (seperti
kelompok olah raga, keseman). Pemikiran yang melandasi hal ini adalah
dukungan dan Kkohesivitas kelompok terbadap individu anggota

keiompok alcan meningkatkan kegotong royongan.
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3. Behavior Setting

Merupakan interaksi antara lingkungan fisik dan teknologi dengan lingkungan
social. Dua aspek penting yang saling berhubungan terdapat didalam behavior
setting ini adalah : (1) social density; vaitu jumlah orang yang ada
dilmgkungan tersebur diberi dengan luas daersh, dan (2) privacy, yaitu
kebebasan dan gangguan-gangguan dan interupsi-interupsi eksternal. Beberapa
penelitian yang pernah dilakukan terhadap karyawan dibagian pembukuan
menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja karyawan menurun  dengan

meningkatnya social density (Sutton dalamNoe, 1994).

. Orang

Oleh karena stress dan ketidakpuasan pada akhimya berada dalam diri para
karyawan dengan demskian tidak mengejutkan jika beberapa orang diantara
mercka mempelajari usaha-usaha yang telah dilakukan dan diarahkan kepada
perbedaan-perbedaan  individual Suatu istilah yang digunakan untuk
menjelaskan ukuran disposisi yang melaksanakan perbedaan individu dalam
kepuasan kerjanya dengan saluran aspek kehidupan disebut dengan negiver
affectivity. Karyawan yang mempunyai sifat negative affectivity yang tinggi
temyata mempunyai sifat menentang keadaan yang tinggi pula. Karyawan yang
memibki negative affectivity cenderung untuk memusatkan secara ekstensif
kepada aspek-aspek negatif baik mengenai dirinya sendiri maupun kepada
orang lain. Mereka relatf tidak merasa puas tanpa mempertimbangkan

langkah-langkah perusahaan atau pimpinan yang telah dilekukan.
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5. Tugas Organisasional

Beberapa aspek dan tugas-tugas mempunyai hubungan dengan ketidak puasan,
dan beberapa teori elaborasi yang telah mengalami banyak pengujian juga
menyatakan adanya hubungan antara tugas dengan reaksi karyawan. Tiga
aspek tugas yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah kerumttan dan tugas
tersebut tingkat ketahanan fisik dalam bekerja dan nilai dan karyawan vang
melekat pada tugas 1e1-'sebut. Dengan sedikil pengabaian, dapat dikatakan
bahwa tcrdapat hubungan yang kuat antara kompleksitas tugas dengan
kepuasan kepanya. Pekerjaan-pekerjaan yang monoton dan berulang-ulang
seria tidak memberikan tantangan mental kepada karyawan dapat menimbulkan
frustas: dan ketidakpuagan.

6. Peran Organisasional
Ketidakpuasan kerja dapat terjadi pada interaksi antara lingkungan soctal
dengan person ketika peran-peran organisasional muncul, Peran pribadi dalam
orgamsasional dapat didefinisikan  sebagai kumpulan dan penlaku vang
diharapkan oleh pribadi dan orang lain yang ada didalam lingkungan social
dimana pribadi tersebut bekerja. Perifaku yang diharapkan im mencakup semua
aspek formal pekerjaan. Pihak-pihak yang merupakan perilku tersebut mungkin
rekan kerja, supervisor, klien, atau pelanggan.
Harapan mi mempunyai pengaruh yang relatif besar terhadap bagaimana
seseorang akan membenkan tanggapan terhadap pekerjaannya.
Tiga peran aspek organisasi yang mempunyai pengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja karvawan adalah : role ambiguity, role conflict, dan role
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everload. Role ambiquity merupakan tingkat ketidak pastian mengenai apa
vang harus dilakukan oleh seorang karyawan atau bagaiman melakukannya.
Hal ini dapat timbul karena kurangnya informasi mengenai ganjaran, hadiah,
imbalan, dan hukuman yang berhubungan dengan pelaksanaan pekerjaan
secara benar atau pelaksanaan pekerjaan secara tidak benar. Sumber kedua
yaitu role conflicr, adalah pemikiran tentang Ketidakcocokan atau kontradiksi
dalam din karyawan yang berhubungan dengan peramiya Ketidakpuasan kerja
yang dirasakan oleh karyawanjuga dapat muncul karena overfoad, yaitu suatu
keadaan terlalu banyaknya harapan dan permintaan yang dijukan kepada
seorang karyawan. Hal mi dapat teijadi baik mencakup tugas yang besar
maupun tugas. yang relatif sederhana.
7. Kepuasan kerja dan Perbedaan Umur
Umur seseorang dalam bekerja temyata ikut berpengaruh pada tinggi
rendahnya kepuasan kerja. Menurut Ghiseli dan Brown (1950) salah satu faktor
yang memmbulkan kepuasan kerja adalah perbedaan usia. Nampaknya ada suatu
yang berbeda pada karyawan wmur 20 tahun dibandingkan dengan karyawan yang
lebih tua. Path karyawan berumur 20 tabun lebih menekankan pentingnya teman
kerja, jam kerja, upah, d-n kondisi kerja tapi kurang menganggap penting fakior
lingkungan, pengembangan diri, perusahaan dan keamanan kerja. Hal mi yang
mungkin menjadi penyebab mengapa terjadi penunman kepuasn kerja terhadap
pekerjaan mereka. Oleh karena itu dapat dimengerti mengapa karyawan senior
merasa puas dan para karyawan yunior. Gilmer (1966) juga mengemukakan

rendahnya kepuasan kerja timbul pada saat karyawan berusia antara 20 sampai 30
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tahun. Hal mi makin diperkuat oleh Angle & Perry (1981) yang telah melakukan
penelitian mengenai hubungan usia dan kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan
uraian tersebut diajukan hipotesis;

Hi: Terdapat perbedaan tingkat kepuasan kerja karyawan berdasarkan umur.

8. Kepuasan Kerja dan Perbedaan Gender

Jenis kelamin adalah penggoiongan yang didasarkan atas perbedaan biologis
dalam hal mu pria dan wanita. Ciri-cin biologis yang dimitki masing masing jenis
kelamin sudah merupakan kodrat dan tidak dapat dipertukarkan anatara pria dan
wanita. Pada umummya, diskriminasi menjadi alas munculnya perbedaan
kepuasan kerja antara pria dan wanita. Suatu penelitian mencmukan bahwa wanita
mengalami kepuasan kerja yang rendah dalam semua levef posisi pekerjaan yany
mereka miliki. Hal mi karena wanita lebih merasakan diskriminasi dalam hal
kesempatan untuk maju, penugasan, dan kowmpensasi, dan besarnva gaji
disbanding pria. Gaertner dkk.(1987) dalam Hunton (1996) menguraikan faktor-
faktor yang menyebabkan ketidakpuasan ditinjau dan perbedaan jenis kelanim,
yaitu:

a. Ketidakpuasan terhadap arahan perusahaan

b. Permintaan yang memakan waktu lebih atau kerja lembur
¢. Kualitas penugasan

d. Kurangnya kesempatan untuk berfikir dan bertindak

e. Lamanya waktu penugasan

f. Arahan dan pedoman yang kurangjelas
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Penelittan terdahulu yang melakukan penelitian mengenai hubungan
kepuasan kerja dengan jenis kelamin diantaranya @ Glenn, Taylor, dan Wiaver
(1997) dalam As’adalah (2000}, yang menemukan bahiwa perbedaan jenis kelamin
tervata berpengaruh terhadap tinggi rendabnya kepuasan kerja. Patricia (1994)
melakukan suatu penelitian dan mengungkapkan adanya perbedaan kepuasan

Kerja karvawan diantara pna dan wanita.

Berdasarkan uraian diatas maka diajukan hipotesis:
H2 : terdapat perbedaan tingkat kepuasan kerja karvawan berdasarkan jenis

kelamin,

9. Kepuasan Kerja dan Status Perkawman

Kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya Robbins
(1998). Sikap seorang karyawan dilihat dan status perkawinannya juga memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja. Bagi mereka yang sudah menikah terdapat
tekanan keluarga yang merupakan beban yang harus ditanggung oleh seorang
dalam kehidupan keluarganya. Pekerjaan bagi mercka dapat mengganggu
keluarganya. Pekeaan bagl mereka dapat menggangu keluarga dan keluarga
menggangu pekerjaan. Sebagian besar wakiu dan perhatian seseorang digunakan
untuk urusan pekerjaan sehingga kurang mempunyai waktu untuk urusan
keluarga, scbaliknya keluarga menggangu pekerjaan, berarti sebagian besar waktu
dan perhatiannya digunakan untuk menyelesaikan wrusan keluarga, sebaliknya
keluarga menggangu pekerjaan, berarti sebagian besar waktu dan perhatiannya

digunakan untuk menyelesaikan urusan keluarga sehingga menggangu kegiatan




pekerjaannya, i berbenturan dengan tanggung jawabnya di tempat kerja, seperti
masuk kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas hanan atau kerja fembur (Frone &
Russeke Cooper (1992)). Karena alasan itu maka tingkat kepuasan keda karyawan
bagi vang sudah menikah febili rendah daripada yanyg belum memnikah, karena bag
karyawan vyang belum memkah fidak ada keluarga yang diuanggung. Rahayu
(1995) mengungkapkan bahwa terdapt hubungan yang sigriifikan antara kepuasan
kerja karyawan dengan status perkawinannya. Berdasarkan uraian diatas maka
diajukan hipotesis:

H3 : terdapat perbedaan tingkat kepuasan kerja karyawan berdasarkan path status

perkawinan.

E0. Kepuasan Kerja dan Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan vyang dimiliki oleh karyawan juga dapat
mempengaruhi kepuasan Kerja karyawan (1.ivod.(2000)). Setiap karyawan dalam
memperoleh pekerjaannya mengharapkan yang sesuai dengan kemampuan dan
latar belakang pendidikan yvang mercka milikt. Bagi karyawan yang memiliki
vang tinggi kepuasan kerja yang mereka mbkipun akan tinggi. Karyawan yang
memilikt tingkat pendidikan tinggi biasanya memiliki keahlian yang lebih baik
daripada mereka yang tingkat pendidikannya lebih rendah, sehingga mereka
mernpunyai peluang yang besar untuk niencan pekerjaan yang benar-benar
mereka sukai. Karena perbedaan itulah tingkat kepuasan kerja karyawan dengan
tingkat pendidikan tinggi lebih besar dan mereka yang tingkat pendidikannya

rendah. Mengenai hubungan antara tingkat pendidikan dengan kepuasan kerja dan
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beberapa ahli terdapat perbedaan pendapat, penelitian Farchan (1984)
menylinpulkan bahwa tidak ada hubungan yang positif antara tingkat pendidikan
dengan kepuasan kerja, namun demikian Gilmer (1996} (dalam As’ad, 12000)
dalam penelitiannya menyunpulkan bahwa karvawan yang berpendidikan tingg
merasa puas dengan pekerjaan yang mercka lakukan.

Berdasarkan uraian tersebut maka diajukan hipotesis:

H4 : terdapat perbedaan tingkat kepuasan Kkerja karyawan berdasarkan pada

tingkat pendidikan.

11. Kepuasan Kerja dan Masa Kerja

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan akan mempengaruhi
loyalitasnya path perusahaa. Bila kepuasan kerja karyawan tinggi maka
lovalitasnya pada perusahaan akan lebih besar. Karyawan yang mempunyai masa
kena yang lebih lama fuempunyai kepuasan kerja vang lebih tinggi dibandingkan
dengan karyawan yang masa kcrjanya belum cukup lama~Barnn, {1990). Bagi
karyawan senior mereka dapat lebih menikmati pekerjaan yang mereka lakukan
karena pengalaman yang mereka mtliki dibanding karyawan vang belum lama
masa kerjanya dan pengalaman dalam bekerja yang belum begitu banyak. Dengan
sikap vang ditw~jukkan oleh karyawan scnior maka mereka akan memberikan
perilaku yang positif bagm perusahaan dan hal ini akan berhubungan dengan
loyalitas mereka kepada perusahaan. Suatu studi juga melaporkan bahwa sclain
gender dan usia, pengalaman kerja juga mempunyai hubungan dengan kepuasan

kerja. Penclilian terdahulu yang dilakukan Sondoval (1996) mengungkapkan
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bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara masa kerja dengan kepuasan
kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka diajukan hipotesis:

H5 : terdapat perbedaan tingkat kepuasan kerja karyawan berdasarkan lama kerja.




BAB HI

METODA PENELITIAN

3.1. Latar Belakang Pendirian L. aboratorium Klinik Uitama “PRAMiITA”

Dengan yyn rahmat Allah SWT Laboratorium Klinik Pramita
didirtkan untuk pertama kalinya pada bulan Oktober tahun 1987 tepatnya di
JI. Dharmawangsa No. 70 Surabaya dimana pada perkemibangannya
kemudian berkedudukan sebagat kantor pusat. Dua tahun kemudian dibuka
cabang berikutnya dikota Jember tepaimya di JI. A. Yani No. 42. Kemudian
menyusil pada tahun 1992 dibuka cabang kedua di Bandung yang
mengambil lokasi di JI. L.L.RE Martadinata 104 setahun kemudian pada
tahun 1993 dibuka cabang ketiga di Surabava di JI. Aditvawarman No. 73-
75. pada akhir tahun 1994 menyusul dibuka cabang keempat dikota
Bandung vaitu JL Setiabudi No. 63 dan pada bulan Juli 1997 dibuka lagi
cabang vang kelima di Jogjakarta yang bertokasi di JL. Dr. Sutomo No.41.
Cabang keenam dibuka di Cirebon tepataya tanggal 1 April 2000 di Jl. Dr.
Ciptomangunkusumo No. 95 dan pada akhir tahun 2000 telah dibuka cabang

ketujuh di Jakarta tepatnya di H. Matraman Raya No. 26 Jakara timur.
Perkembangan Laboratorimm Klinik Utama “PRAMITA” dengan
segala aspek pertimbangan dan resiko investasinya dilandast dengan konsep
mendasar dengan misi utamanya adalah meningkatkan taraf keschatan dan
kesejahteraan dengan tetap mempertimbangkan viabiitas yang wajar
Laboratonum Klinik Utama “PRAMITA” mempunyai komitmen untuk

selalu berupaya mewujudkan kesempurnaan dan movast dalam membertkan

37
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pelayanan yang terlenpkap dan terpadu menggunakan peralatan berteknologi

tinggl dan modern dengan fasilitas yang memadai dengan didukung oleh

Sumber Daya Manusia yang professional dan berdedikasi tingg schingga

menjadikan Laboratonum Khnik Utama “"PRAMITA” mempunyai daya

saing tinggt sebagai upaya agar tetap “Survive & Growih " khususnya dalam

menghadapi perubahan lingkungan pada era globalisasi.

2. Jasa Pelayanan Laboratorium Kesehatan Yang Ditawarkan

Sebagat Laboratonum Khimk swasta “UTAMA”™ sesuai 1jin Depkes RI

No. LA01.01.VL.24073 tertanggal 9 Mei 1997 Laboratorium Khnik

Pramita Cabang Jogjakarta menyediakan pemeriksaan yang lengkap dan

terpadu antara lam :

[aboratorwm Lengkap

Rontgen Lengkap (polos dan kontras)
Treadmill Test

Ultrasonography (USG)
Elcktrocardiography (ENG)
Echocardiography

Laboratonum Bioteknodogi PCR

Laboratorium Khinik Utama “PRAMITA™ secara konsisten berupaya

meningkatkan “Kualitas Pelayanan” sesual dengan harapan selama i agar

pelayanan kami dapat lebih cepat, akurat, tetap menyenangkan serta penuh

keramahan.



39

3.2 Pengukuran Variabel

Dalam penclitian ini, pengukuran kepuasan kerja dilakukan dengan
menggunakan shor! form on the Minnesota satisfaction guestionnaire
(As'ad, 1998 : 117). Skala pengukuran yang digunakan untuk penyekoran
Jawaban responden adalah skala Jikeri. Untuk kepuasan kerja atau
tanggapan karyawan digunakan lima kategori dengan skor masing-masing
kategori sebagai berikut : Sangat Puas (skor 5}, Puas (skor 4), Netral (skor
3), Tidak Puas {skor 2), Sangat tidak Puas (skor 1). Kucsioner yang
digunakan terdin dan 20 item. Untuk mengetahui apakah ada kepuasan
kerja atau tidak dapat dilihat dan milai yang diperoleh dari kuesioner yang
telah diberikan kepada karyawan. Bila nilai kuesioner tersebut rendah hal
int menunjukkan bahwa tidak dapat kepuasan kerja yang dirasakan olch
karyawan dalam bekerja. Sedangkan bila nilai yang diperoleh tinggi maka
menunjukkan bahwa karyawan mempunyal tmgkat kepuasan kega yang
tinggi.

3. 3. Instrumen Pengumpulan Data

Kuesioner

Kuesioner atau daftar pertanyaan diberikan pada responden yang
tidak memiliki waktu untuk melakukan wawancara. Dafiar pertanyaan
yang digunakan terutama bensi mengenai variabel penelitian,
Pengumpulan Data Sekunder

Selain data primer, penelitian juga menggunakan data sekunder

yaitu data yang diterbitkan atau digunakan olch organisasi atau orang yang
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bukan pengolahnya (Soeraino & Arsyad, 1998). Adapun data sekunder
yang diperfukan dalam penelitian 1 meliputi data mengenai organisasi
seperti sejarah organisasi dan struktur organisasi.
3. 4. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperolel data yang diperlukan dalam penehiian baik itu
latar belakang permasalahan, permasaiahan dan data vang akan diolah untuk
menjawab permasalahan yang ada, penulis mengunakan beberapa tehnik
dalam mengunakan data. Studi pustaka mevupakan jangkah pertama vang
difakukan untuk mendapatkan teori mengenai kepuasan kerja. dan untuk
mempelajari penelitian-penelitian sebelumnyayang relevan sebagat acuan.
Pata pnmer vang diperlukan untuk penelitian ini diperoleh dengan
menyusun hasil dart kuesioner mengenai kepuasan kenja vang dhbagikan
kepada karvawan. Hasil dan Kkuestoner ini akan banvak inemberikan
kontnbusi dalam pengambilan keputusan di penelitian mi.

Data yang diperoleh dant kuesioner kepuasan kerja kemudian akan
diuji secara stanstika sehingga dapat ditentukan apakah ada perbedaan
kepuasan kerja karyawan berdasarkan pada perbedaan usia, jems kefamin,
status perkawinan, tingkat pendidikan dan masa kerja,

Objek penelitian adalah Laboratonium Klimk Utama PRAMITA
yang berlokasi di Jogjakarta. Responden yang digunakan dalam penelitian
ini adalah karyawan Laboratoniwm Klimk Utama PRAMITA, yang

diperoleh dengan menggunakan tehnik purposive sampiing (Sekaran,
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2000), yang mengambil subjek sesuai dengan tujwan dan masalah
peitelitian.
Pengumpulan Data Primer

Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendini olch
organisast atau orang yang menerbitkan atau menggunakannya (Soeraino
& Arsyad, [998). Dalam penelitian ini data primer yang diperoleh dari
responden adalah data kepuasan kerja. Teknik pengumpulan data yang
digunakan untuk memperoleh data primer adalah ;
Wawancara

Ini diberlakukan kepada responden atau sample yang memiliki
cukup waktu dan bersedia untuk diwawancarai. Wawancara ini
diberlakukan untuk memperoleh informasi tentang kepuasan kerja yang

tidak terdapat pada kuesioner.

3. 5 Populasi dan Sampel

Populasi atau universe didefinisikan sebagai keselurvhan dar
objek vang akan ditelih. Sebagai populasi dalam penelitian ini adlah
karyawan-karyawati
pada Klimk Laboratorrum Pramita Jogjakarta dengan jumlah 45 orang
karvawan/wat.

Sampel didefinisikan sebagai bagian dari populasi, kesimpuian
yang ditank dari sample akan diberlakukan pada populasi; oleh karena itu

samplc yang digunakan harus mempunyai sifat representatif. Dalam



penelitian im teknik pengambilan sample secara tidak acak yang
informasinya diperoleh dengan menggunakan pertimbangan tertentu dan
sesuatkan dengan tujuan atau masalah penelitian. Sample size sebanyak 45
orang karena populasi karyawan kiinik laboratorium Pramita sebanvak 45
orang (Sekarang, 2002)
3.6 Teknik Analisis Data Diskriptif dan Inferensial

Analisis data dilakukan dengan menggunakan Anova dan Uji T
Uji-T

Ui-T  digunakan untuk  menguji  perbedaan kepuasan kerja
karyawan menurut perbedaan jenis kelamin dan status perkawinan.
Analists i digunakan karena hipotesis dua dan tiga hanya menguji dua
mean saja.
Anova

Untuk hipotesis satu, cmpat dan lima analisis data dilakukan
dengan menggunakan Anova karena semua hipotesis ini menguji lebih
dari dua mean dengan signifikasi 0,05 yang kemudian diikuti post hoc test.

Untuk hipotesis dua dan tiga, analisis data yang digunakan untuk
mengetahut perbedaan kepuasan kerja karyawan berdasarkan pada jenis
kelamin dan status perkawinan menggunakan uji-T, dalam pengujian
perbedaan dua mean. Sedangkan untuk hipotesis satu, empat dan lima,
karena menguji lebih dari dua mean menggunakan ANOVA. Tujuan
digunakan ANOVA adalah untuk menguji perbedaan tingkat kepuasan

kerja karyawan berdasarkan pada umuar, tingkat pendidikan dan masa



43

kerja. Metoda analisis yang juga dipunakan adalah matrik korelasi. untuk
mengetahut hubungan keeratan antara lima variable yang digunakan dalam
penelitian ini.
1. Hipotesis pertama
Perbedaan kepuasan kerja karyawan berdasarkan dari usia karyawan, yaitu
karyawan kurang dari 35, 35 tahun — 45 tahun dan kelompok usia
karyawan lebib dari 45 tahun. diuji dengan menggunakan ANQVA.
Setelah diketahui bahwa ada perbedaan vang signifikan antara means
tersebut selanjutnya dilakukan Tukey test.
2. Hipotess kedua
Untuk menguji perbedaan kepuasan kerja karvawan berdasarkan jenis
kelamin, digunakan uji-T.
3. Hipotesis ketiga
Untuk menguyi perbedaan kepuasan kerja karyawan berdasarkan staws
perkawinan, yaitu kelompok menikah dan tidak menikah, digunakan uji-
T
4. Hipotesis keempat
Lntuk mengup perbedaan kepuasan berdasarkan tingkat pendidikan
tingy, yaitu kelompok SLTA, D3 dan S1, digunakan ANOVA. Setelah
diketahwi bahwa ada pcrbedaan yang signifikan diantara means tersebut,

selanjutnya ditakukan Tukey test.
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5. Hipotesis kelima
Hipotesis kelima ini berdasarkan pada pengalaman bekerja atau masa
kerja dan karyawan. Masa kerja karyawan dibagi menjadi tiga
kelompok. Untuk menguji tingkat kepuasan kerja karyawan dengan
melihat dari masa kerja, diuji dengan menggunakan ANOVA.
Setelah diketahui bahwa ada perbedaan vang signifikan diantara

means tersebut selanjutnya dilakukan Tukey test.



BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Analisis Deskriptif
Analisis Deskripuif’ ini bertujuan untuk memberikan deskripsi
mengenat subyck penclitian berdasarkan data dan variabel vang diperoleh
dani kelompok subvek vang diteliti dan tidak dimaksudkan untuk
pengupan hipotesis. Berdasarkan hasil penelitian dengan mengambil
responden sebanyak 45 karvawan klinik laboratorium Pramita, maka dan
hasil penelitian tersebut diperoleh deskripsi dari responden sebagai
berikut:
a. Jenis Kelamin Responden
Berdasarkan hasil penelinan. jenis kelamin responden dapat diketahui

schagai berikut

Tabel 4.1
Jemis Kelamin Responden
Tenis Kelamm Jumiah Responden
Responden Frekuensi Persentase
Lakidaki | 6 ; 35.56%
Pereimpuan E‘ 29 64.44%
Jumlah 45 100.00%

Sumber : Data Pnmer yvang diotah, 2003
Dari Tabel 4.1 dapat diketahui dari 45 orang responden yang

ditehti, jemis kelamin responden terbanyak adalah wanita yang

45
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berjumiah 29 orang (64,44 %), sedangkan untuk jenis kelamin pria
sebanyak 16 orang (35.56%).

Dan pengelompokan responden berdasarkan jenis kelamin
pada tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden yang
bekerja di kiinik laboratorium Pramita Yogyakarta adalah perempuan.
Hal ini discbabkan karena di klinik ini dituntut beketja dengan
Keuletan, ketelitian yang tinggi dimana karyawan wanita lebih cocok

dalam bidang tersebut.

. Usia Responden

Berdasarkan hasil penelitian usia responden dapat diketahui sebagai

berikut
Tabel 4.2
Usia Responden
Usia Jumlah Responden
Responden | Frekuensi | Persentase

e _425tahlm At _ 1556%

3540t | 17.78%

T R I_ ]60%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2003

Apabila ditinjau dari tingkat usia responden dan 45 orang
responden, bahwa yang paling banyak karyawan yang bekerja di
klinik laboratorium Pramita Yogyakarta adalah yang berusia atara 25

— 35 wahun yaitu sebanyak 26 orang (57,78%), kemudian usia antara
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36 — 40 tahun yaitu sebanyak 8 orang atau 17.78%. usia kurang dari
25 tahun sebanyak 7 orang (15,56%), dan yang paling kecil jumlahnya
adalah usa diatas 40 tahun hanya sebanyak 4 orang atau 8,89%.

Dalamn penchioian ini tingkat usia vang paling banyak adalah
usia antara 25 - 30 tahun yaitu sebesar 37.78%, yaitu mayoritas
berusta muda atau wsia produktif. Hal i tentunya merupakan salah
satu modal yang baik dan menambah kekuatan wtemnal poliklinik
karena bidang tugas yang dibenkan adalah cukup berat dan
bersentuhan langsung dengan masyarakat (pasien). Dengan karyawan
yvang mayorifas berusia muda diharapkan pelayanan yang terbaik

sesuan dengan vist Klinik akan dapat diwuyjudkan

Tingkat Pendidikan Responden
Berdasarkan hasil penchtian imi, jenis pckerjaan yang diketahui pada
tabel berikut i

Tabel 4.3

TFingkat Pendidikan Responden

_ o | Jwmlah Responden

Tingkat Pendidtkan  §-—- : .

i Frekuensi Persentase
SLTA 7 15.56%
D-3 20 44 44%
S 14 ? 31.119%
S-2 4 8.89%
Jumiah 45 H}O%

Sumber : Data Primer vang diolah, 2003,
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Berdasarkan tingkat pendidikan responden, yang bekerja di
Klinik laboratorium Pramita Yogyakarta, dapat diketahui bahwa
mayoritas responden berpendidikan D-3 yaitu sebesar 20 orang atau
44.44%. Sedangkan distribusi tingkat pendidikan yang lain adalah
31,11% atau 14 orang berpendidikan Sagana / S-1, 15,56% atau 7
orang berpendidikan SMA, dan 8.89% atau 4 orang karvawan
berpendidikan S-2.

Dalam penelitian i tingkat pendidikan yang paling banyak
adalah responden berpendidikan tinggi. Hal imi disebabkan karena
deskripsi pekerjaan yang ada disesuaikan dengan tingkat pendidikan
dan keahlian individu karyawan yang dimiliki, Pihak  klinik
laboratorium Pramita Yogyakarta mempunyai komitmen untuk
meningkatkan kualitas kerja karyawannya dengan berbasis kompetensi
dengan konsekuensi pihak pthak khnik telah banyak mengeluarkan
biaya yang tinggi untuk meningkatkan kualitas sumber daya karvawan
dengan semngnya metakukan pefatihan-pelatihan dan memberikan
kemudahan bagi karyawan yang mempunyai minat untuk melanjutkan
ke jenjang pendidikan formal yang lebib tinggi. Sehingga kepuasan

karyawan diharapkan semakin meningkat.

d. Status Perkawinan
Berdasarkan status pernikahannya, di kelompokkan kedalam

dua kelompok. Kelompok pertama vaitu responden dengan status
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menikah, dan responden kedua adalah responden dengan status belum

menikah.
Tabel 4.4
Karaktenistik Responden Berdasarkan
Status Pernikahan
Status Jumlah
Pernikahan Frekuensi Presentase (o)
Sudah Menikah 28 62.22%
Belum Menikal 17 37.78%
Jumlah 45 100%

Sumber : Data Primer {2003)

Dan tabel diatas dapat diketahui bahwa mavoritas responden

yang bekerja di Kinik laboratorium Pramita Yogyakarta adatah dengan

status sudah menikah dengan jumtah 62.22% atau 28 orang karyawan

dari total responden. Sedangkan responden vang  berstatus belum

menikah berjumlah |7 orang karyawan atau berjumlah 37 78 persen

dani total responden.

e. Masa Kerja Responden

Berdasarkan hasil peneliian i, tingkat pendapatan responden dapat

diketahui pada tabel benkut
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Tahel 4 5

Pendapatan Responden

Pendapatan Jumiah Responden
Responden Frekuensi Persentase
I < 1 tahun 4 B.89% -
[ ~ 5 tahun | 23 51.11%
5 10 tahun 9 20.00%
> 10 tahun 9 20.00%
Jumlah 45 100%

Sumber : Data Primer yang diolah,2003.

Pada Tabel 4.5 dapat diketahui dari 45 orang responden yang
bekerja di klinik laboratorium Pramita Yogyakarta, responden
mayoritas telah bekerja di klinik ini antara 1 — 5 tahun yaitu scbesar
23 orang karyawan atau 51.11%. Distribusi pengalaman kerja yang
lain yaitu antara 5 — 10 tahun sebanyak 9 orang karyawan atau 20%,
lebih dari 10 tahun sebanyak 9 orang karyawan atau 20% dan kurang
dari 1 tahun sebanyak 4 orang karyawan atau 8,89%.

Dalam penelitian ini responden terbesar telah mempunyai
pengalaman yang cukup, hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden telah bekerja di klinik ini antara 1 — S tahun. Sehingga tidak
diragukan lagi tentang kinerja dan prestasi diperoleh yang akan

berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan.



4. 2 Uji Validitas dan Reliabiltias

a. Uji Validitas
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Dalam pengwian in1 koefisien korelast kritis diperoleh dari

tabel distribusi r dengan menggunakan derajat bebas (N-2) = 30-2 = 28

dan taraf sygmifikan sebesar 5 % diperoleh nilai r-tabel = 0,306,

Uji signifikans: dilakukan dengan membandingkan nitai r hitung

dengan nilai r tabel. Jika 1 hitung (untuk r tiap butir pertanyaan terhadap

skor total) lebih besar dari nilai 1 tabel dan milai r positif, maka butir atau

pertanyaan tersebut dikatakan valid.

Berdasarkan harsil penguiian  validitas pada butiv  pertanyaan

tentang kepuasan konsumen menunjukkan bahwa ke 20 item dinyatakan

valid. Hasil pengujian selengkapnya dapat ditunjukkan pada tabel 4.6

sebagai berikut:

Tabel 4.6
Rangkuman hasil w1 vahiditas instrumen pertanyaan

No. Butir Fhitung F rabel Status
i 0462 0.300 Vald
2 0616 0306 Valid
3 0,568 0.306 Valid
4 0,544 0.306 Valid
5 0.694 0306 Vahd
6 0,646 0,306 Vahd
7 0,462 0.306 Valid
8 0,453 0,306 Valid
9 0,790 0.306 Valid
10 0,406 0,306 Vahd
11 0,786 0,306 Valid
12 0,691 0,306 Valid




Tabel 4.6 lanjutan

13 0,790 0,306 vakid
14 0,553 0,306 Valid
15 0,523 0,306 Valid
16 0,555 0,306 Valid
17 0,746 0.306 Valid
18 | 0707 0.306 Valid
19 0.599 0.306 Valid
20 0.759 0,306 Valid

Sumber : Data primer diotah, 2003

Seperti telah dikemukakan diatas bahwa, bila koefisien korelasi
sama dengan koefisien korelast kntis (r-tabel = ,306) atau lebih, maka
butir instrumen dinyatakan vahid. Dari hasil uji validitas tersebut termyata
koefisien korelasi semua butir dengan skor total diatas 0,306, sehingga
semua butir instrumen pertanyaan tentang kepuasan kerja karyawan yang
tertuang dalam angket peneclitian dapat dinyatakan valid dan dapat

digunakan unuk penelitian selanjutnya.

. tiji Kehandalan Instrumen Penelitian (Reliability Test)

Dalam pengujian ni dilakukan dengan cara one shor atau
pengukuran sekali saja. Program SPS memberikan fasilitas untuk
reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (o). Suatu variabel
dikatakan rehable jika memberikan nilai Cronbach Alpha (o} > 0,60
(Nunally, dalam Ghozali - 2601)

Berdasarkan hasil uji rehabilitas seperti yang tercantum dalam

lampiran 2, dapat diketahui bahwa nilai koefisien Cronbach Alpha sebesar



0.913 yang nilainva lebih besar dari 0,60. Dengan mengacu pada pendapat
vang dikemukakan ofeh Nunally semua butir pertanvaan dalam variabel
penelitian adalah handal. Sehingga butir-butir pertanvaan dalam variabel

penelittan dapat digunakan untuk penelitian selaniutnva,

4.2. Analisis Inferesial

Datam penelitian 1mi analists inferensial vang dizunakan adalah
Analisis Varian Satu Jalur dan Uii T. Analisa ini digpunakan untuk mengetahui
perbedaan kepuasan konsumen dalam bekeria di klinik laboratortum Pramita
Yogvakarta berdasarkan karakteristik responden vang terdirt usia. ienis
kelamin. pendidikan terakhir. status perkawinan dan masa keriz. Up - T
digunakan untuk meniawab hipotesis kedua dan ketiga vaitu mengetahui
perbedaan kepuasan karvawan menurut perbedaan jenis kelamin dan status
perkawinan, Sedangkan Anava Satu Jalur digunakan untuk menjawab
hipotesis  satu. empat dan lima vaitu mengetahui perbedaan kepuasan
karvawan berdasarkan usia pendidikan terakhir dan masa keria. Rumusan

hipotesisnya vaitu:
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1. Pengujian Hipotesis Pertama

Rumusan Hipotesisnya adalah sebagat berikut:

Ho : Tidak ada perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di
Klintk laboratorium Pramita Yogyakarta berdasarkan umur
responden.

Ha Terdapat perbedaan kepuasan karyawan dalam bekera di
khnik laboratorium Pramita Yogyakarta berdasarkan umur
respenden

Berdasarkan hasil pengujian perbedaan kepuasan konsumen
berdasarkan tingkatan umur karyawan dengan bantuan SPSS 10.00 dapat
dirangkum seperti tabel berikut:

Tabel 4.7

Hasil Uji Anava pada Kepuasan Konsumen Berdasarkan Umur
Karyawan

Usia Responden | Rata-rata | F Hitung | F Tabel | Keterangan

Kepuasan

< 25 tahun 765714 | 1330 | 2.8327 | Ho diterima
25-35tahun | 862692 |
36 - 40 tahun 69,5000

| !
= 40 tahun 75.2500 |! |

Sumber | Lampiran 3

Berdasarkan tabcl 4.7 diatas dapat diketahui rata-rata kepuasan
karyawan tertinggi diperoleh pada usia antara 25 — 35 yaitu sebesar
80,2692, Hal ini disebabkan pada kelompok karyawan ini adalah usia
produktif yang masih mempunyai semangat kerja yang tinggi untuk

selalu maju dan meningkatkan prestas: kerjanya. Untuk karyawan yang
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berusia kurang dari 25 tahun rata-rata kepuasan kerjanya secbesar 76,5714
hampir sama dengan kepuasan kerja karyawan yang berusia lebih dari 40
tahun yaitu sebesar 75,2500. Sedangkan karyawan yang mempunyai
kepuasan kerja terendah adalah yang berusia antara 36 — 40 tahun yaiw
sebesar 69,500

Namun demikian perbedaan rata-rata kepuasan Kkonsumen
berdasarkan umur responden diatas tidak menunjukkan perbedaan yang
signifikan. Hal ini terfthat dart hasil uji F yaitu sebesar 1,330. Dengan
berpendoman dergjat kebebasan (Dfi1=3 ; Df2=41) diperoleh F tabel
sebesar 2,8327. Dengan demikian F hitung lebih kecil dari F tabel (1,330
< 2,8327) sehingga Ho diterima dan menolak Ha. Artinya tidak terdapat
petbedaan kepuasan karyawan berdasarkan usia responden. Untuk lebih
memperjelas menerima atau menolak hipotesis dapat ditunjukkan seperti

gambar berikut:

Dacrah

Penerimaan Ho Daeralt

Penolakan Ho

|
2,8327

1,330

Gambar 4.1 . Distribusi F Perbedaan Kepuasan Konsumen Berdasarkan
Urnur



2. Pengujian Hipotesis Kedua
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Rumusan Hipotesisnya adalah sebagai berikut:

Ho :

Ha

Tidak ada perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di

klinik laboratcnum Pramita Yogyakarta berdasarkan Jenis

kelamin responden.

Terdapat perbedaan kepuasan karyawan dalamm bekerja di

klinik laboratorium Pramita Yogvakarta berdasarkan Jenis

kelamin responden

Berdasarkan hasil pengujian perbedaan kepuasan konsumen

berdasarkan jents kelamin karyawan dengan bantuan SPSS 10.00 dapat

dwangkum seperti tabel berikut:

Tabel 4 §

Hasil Up — T pada Kepuasan Konsumen berdasarkan Jenis Ketamin

Jems Rata-rata  Perbedaan | T Hitung | T Tabel | Keterangan
Kelamin Kepuasan f !
Pria 76,1875 17780 | 0412 | 20167 Ho diterima
Wanita 77,9655 i

Sumber - Lampiran 3

Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat diketahui rata-rata kepuasan

karvawan wanita sebesar 77,9655,

sedangkan rata-rata kepuasan

karyawan pria sebesar 76,1875. Hal ini menunjukkan bahwa hampir tidak

terdapat perbedaan kepuasan kerja pada kedua kelompok tersebut,

dimana hanya terdapat perbedaan selisih sebesar 1,7780.
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Berdasarkan hasil uji t menunjukkan tidak terdapat perbedaan
vang signtfikan kepuasan kerja karyawan antara pria dan wanita. Hal ini
terlthat dari besarnya t hitung sebesar —0.412. Dengan berpendoman
derajat kebebasan (Df=43) diperoleh t tabel sebesar 2.0167. Dengan
demikian t hitung lebih kecil dari t tabel (-0,441 < 2,0167) sehingga lio
diterima dan mcnolak Ha. Artinva tidak terdapat perbedaan kepuasan
karyawan berdasarkan jenis kelamin karyawan. Untuk lebih memperjelas
dalam menenma ataw menolak hipotesis dapat ditunjukkan seperti

gambar bertkut:

Driacrah Pepolakin Daerah
Ha Penolakan Ho
Daerah
/ / Penerimaan Ho

S2.0H67 0412 20167

Gambar 4.2 . Distnibusi ¢ Perbedaan Kepuasan Konsumen Berdasarkan
Jenis Kelamin
3. Pengujian Hipotesis Ketiga
Rumusan Hipotesisnya adalah sebagai berikut:
Ho Tidak ada perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di
khnik taboratorium Pramita Yogyakarta berdasarkan Status

Perkawinan responden.
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Ha Terdapat perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di
klinik laboratorium Pramita Yogyakarta berdasarkan Status
Perkawinan responden
Berdasarkan hasil pengujian perbedaan kepuasan konsumen
berdasarkan status perkawinan dengan bantwan SPSS 10.00 dapat
dirangkuin scperti tabel berikut:
Tabel 4.9

Hasil Uji — T pada Kepuasan Konsumen berdasarkan Status Perkawinan

S.Perkawinan | Rata-rata |Perbedaan | T Hitung | T Tabel | Kelerangan
Responden i Kepuasan |
Belum Menikah | 783920 | 28046 | 0660

1 20167 | Ho diterima
Menikah I 75.5882

Sumber : Lampiran 3

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui rata-rata kepuasan
karyawan vang belum menikah scbesar 78,3929, sedangkan rata-rata
kepuasan karyawan yang telah menikah sebesar 755382 Hal int
menunjukkan bahwa hampir tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja
pada kedua kelompok tersebut, dimana hanya terdapat selisih sebesar
2.8046.

Berdasarkan hasil wji t menunjukkan tidak terdapat perbedaan
yany signifikan kepuasan kerja karyawan yang belum menikah dengan
karyawan yang telah menikah. Hal ini terlihat dari besarmnya t hitung
sebesar  0,660. Dengan berpendoman derajat  kebebasan (Df=43)

diperoleh t tabel sebesar 2,0167. Dengan demikian ¢ hitung lebih kecil




59

dari t tabel (0,660 < 2 0167) sehingga Ho diierima dan menolak Ha
Artinya tidak terdapat perbedaan kepuasan karyawan berdasarkan jenis
status perkawinan. Untuk lebih memperjelas dalam menenma atau

menolak hipotesis dapat ditunjukkan seperti gambar berikut:

Dacrh Pooolikan
Ho

Draerah
Panalakan Ho

AN

20167 0,660 20167

Daerab
Penerimaan Ho

Gambar 4.3 . Distribusi t Perbedaan Kepuasan Konsumen Berdasarkan
Status Perkawinan

4. Pengujian Hipotesis Keempat

Rumusan Hipotesisnya adalah sebagai bentkut:

Ho Tidak ada perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di
khinik laboratorium Pramita Yogvakarta berdasarkan tingkat
pendidikan responden.

Ha Terdapat perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di
klmik laboratorium Pramita Yogyakarta berdasarkan tingkat

pendidikan responden
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Berdasarkan hasil pengujian perbedaan kepuasan konsumen
berdasarkan tingkat pendidikan karyawan dengan bantuan SPSS 10.00

dapat dirangkum seperti tabel berikut:

Tabel 4.10
Hasil Uji Anava pada Kepuasan Konsumen Berdasarkan Pendidikan
Karyawan
Pendidikan Rata-rata F Hitung | F Tabel | Keterangan
Responden Kepuasan
SLTA 61,7143 6,431 2,8327 Ha diterima
D-3 76,4000
8-1 83,8571}
S-2 86,5000

Sumber : Lampiran 3

Berdasarkan tabel 4,10 diatas dapat diketahui rata-rata kepuasan
karyawan tertingpn diperoleh pada karyawan yang berpendidikan S-2
yaitu sebesar 83,857]. Hal ini disebabkan pada kelompok karvawan ini
adalah mempunyai tingkat keahliah yang paling tinggi diantara kelompok
karyawan lamnya, dimana terdapat keseimbangan antara job deskripsi
dengan kebutuhan finansialnya. Untuk karyawan yang berpendidikan S-§
rata-rata kepuasan kerjanya sebesar 83 8571, Sedangkan karyawan yang
berpendidikan D-3 sebesar 76,400 dan karyawan yang berpendidikan
SLTA sebesar 61,7143, llal ini menunjukkan baliwa semakin tinggi
tingkat pendidikan karyawan kepuasan kerja yang diperolehnya juga
semakin tinggi. Artinya berdasarkan deskripsi diatas telah tenjadi

perbedaan kepuasan karvawan berdasarkan tingkat pendidikan.
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Hasil di atas didukung dengan hasil pengujia statistik F yaitu
scbesar 6,431, Dengan berpendoman  derajat kebebasan (Df1=3
Df2=41) diperoleh F tabel sebesar 2,8327. Dengan demikian F hitung
tebih besar dan I tabel (6,431 > 2.8327) sehungga Ha ditenma dan
menolak Ho. Artinya terdapat perbedaan kepuasan karyawan berdasarkan
tingkat pendidikan. Untuk lebih memperjelas mencerima ataw menolak

hipotesis dapat ditunjukkan sepeiti gambar berikut;

Daerah

Penerimaan Ha ! / I?aEFelCth H
1 / enelakan Ha
28327 6.431

Gambar 4.4 . Distmibusi F Perbedaan Kepuasan Konsumen Berdasarkan
Tingkat Pendidskan

Pengujian Hipotesis Kelima

Rumusan Hipotesisnya adalah sebagai berikut:

Ho Tidak ada perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di
klinik laboratorium Pramita Yogyakarta berdasarkan masa
kerja responden.

Ha Terdapai perbedaan kepuasan karyawan dalam bekerja di

khinik laboratorium Pramita Yogyakarta berdasarkan masa

kerja responden



Berdasarkan hasil pengujian perbedaan kepuasan konsumen
berdasarkan masa kerja karyawan dengan bantuan SPSS 10.00 dapat

dirangkum seperti tabel berikut:

Tabel 4.11
Hasil Uji Anava pada Kepuasan Konsumen Berdasarkan Masa Kerja
Karyawan
Masa Kerja Rata-rata F Hitung | F Tabel | Keterangan
Kepuasan
“<1 tahun 78,7500 3065 | 2,8327 | Haditerima
1 -5 tahumn 82,4783
510 tahun | 68,7778
> 10 tahun 72,1111

Sumber : Lampiran 3

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat diketahwi rata-rata kepuasan
karyawan tertinggi diperolch pada karyawan yang masa kerjanya antara 1
— 5 tahun yaiin sebesar 82,4783 Hal ini disebabkan pada kelompok
karyawan ini adalah karyawan yang masih berusia muda, dengan
scmangat keranya yang masih besar schingga produktivitas kerjanya
tinggi. Selain it pada masa ini karyawan masih dapat menemukan
sesuatit yang baru dalam bekerjanya schingga merupakan tantangan
tersendiri untuk selalu meningkatkan prestasinya. Untuk karyawan yang
masa kerjanya kurang dari | tahun rata-rata kepuasan kerjanya sebesar
78,7500. Sedangkan karyawan yang masa kerjanya febih dari 10 tahun
sebesar 72,1111 dan karyawan yang masa kerjanya antara 5 — 10 tahun
sebesar 68,7778. Hal ini menunjukkan terdapat kesenjangan yang tinggi

pada kepuasan kerja karyawan di berbagai kelompok masa kerjanya.
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Hasil di atas didukung dengan hasil pengwjian statistik F yaitu
sebesar 3,065, Dengan berpendoman  derajat kebebasan (Df1=3
Df2=41) diperoleh F tabel sebesar 2,8327 Dengan demikian F hitung
iebih besar dari F tabel (6,431 > 2.8327) schingga Ha diterima dan
menolak Ho. Artinya terdapat perbedaan kepuasan karvawan berdasarkan
masa kerja Karyawan. Untuk lebih memperjelas dalam menerima atau

menolak hipotesis dapat ditunjukkan seperti gambar berikut:

Dacrah
Penerimaan Ha

Daerah
™ Penolsksn Ha

Gambar 4.5 . Distribusi F Perbedaan Kepuasan Konsumen Berdasarkan
masa kerja karyawan



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Dari hasii analisis data dan pembahasan, maka dapat diambil

kesimpulan scbagai berikut:

1.

Dari hasil analisis karakteristik responden diperoleh bahwa mayoritas
adalah perempuan yaitu sebanvak 64,44 persen. Hal ini disebabkan
karena job deskription pada pekerjaan ini lebib cocok wanita darpada
pria. Sedangkan berdasarkan umur responden rata-rata karyawan yang
bekerja di klinik laboratorium Pramita Yogyakarta adalah berurnur antara
25-35 tahun yaitu sebesar 57,78%. Hat ini tentunya merupakan salah satu
modal yang baik dan menambah kekuatan internal kiinik laboratoirum
tersebut karena bidang tugas yang diberikan cukup berat dan bersentuhan
langsung dengan pasien. Berdasarkan status pernikahai responden
mayorutas berstatus belum menikah menikah yaitu sebesar 62,22 persen.
Hal mi disebabkan karena faktor umur karyawan yang rata-rata masih
berusia muda. Berdasarkan tingkat pendidikan karyawan mayoritas
karyawan berpendidikan menengah keatas, hal ini disebabkan karena
kKlinik  laboratorium ini membutulkan karyawan yang mempunyai
profesionalitas yang tinggi, dimana mereka telah bekerja di klinik ini

mayortas antara | - § tahun.

64
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2. Berdasarkan analisis statistik inferensial dapat disimpulkan bahwa:

a.

Hipotesis pertama tidak terbukti dimana tidak terdapat perbedaan
kepuasan kerja karyawan berdasarkan wmur karyawan. Artimya dari
tingkatan umur karvawan yang berbeda-beda tidak memberikan
pengaruh yang besar terhadap kepuasan kerjanya.

Hipotesisi kedua tidak terbukti dimana tidak terdapat perbedaan
kepuasan kerja katyawan berdasarkan jenis kelamin. Artinya
karyawan yang berjenis kelamin pria mempunyai kepuasan vang
sama dengan karyawan yang berjenis kelamin wanita.

Hipotests ketiga tidak terbukt dimana tidak terdapat perbedaan
kepuasan kerja karyawan berdasarkan status pernikahan, Hal ini ini
berarti bahwa karyawan yang telah menikah maupun karyawan vang
belum menikah tidak terdapat perbedaan kepuasan kerjanya.
Hipotesis keempat terbukti dimana terdapat perbedaan kepuasan
kerja karyawan berdasarkan tingkat pendidikan. Hal ini berarti
tmgkat pendidikan mempunyai pengarubh yang besar terhadap
kepuasan kerjanya. Semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan
maka kepuasan kerja yang diperoleh juga semakin besar.

Hipotesis kelima terbukti dimana terdapat perbedaan kepuasan kerja
karyawan berdasarkan masa kerja. Hal ini berarti lama tidaknya masa
kerja karyawan mempunyai pengaruh yang besar terhadap kepuasan

kerjanva.
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5.2 Saran-Saran
Metihat analisis dan kesimpulan yang didapat ada beberapa hal yang
pertu diperhatikan oleh pihak klinik laboratorium Pramita Yogyakarta
sebagai bahan pertimbangan vang menentukan kebijaksanaan sebagai
berikut:

1. Pithak Klinik laboratonum Pramita Yogyakarta kabupaten Kudus,
sebatknya menyadari bahwa kepuasan kerja karyawan belum diperoleh
secara maksinal pada setiap karvawannya, masih terdapat pada beberapa
kelompok karyawan yang mempunyai kepuaan kerja vang rendah.
sehingga sebaiknya pthak kilimik harus dapat memperhatikan dan
meningkatkan usaha-usaha yang selama ini telah dilakukan wmtuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. Langkah ini dapat dilakukan
dengan melakukan perubahan visi baru pada sistem kerja karyawan yang
berbasis pada kepuasan karyawan vang ada di lingkungan Kklinik
laboratonum Pramita Yogyakarta. Dengan paradigma baru tersebut
diharapkan dapat membawa perubahan yang mendasar, sehingga motivasi
karyawan dalam bekerja akan semakin meningkat dan loyalitas yang
tingge.

2. Adanya perbedaan kepuasan konsumen pada tingkat pendidikan dan masa
kerja menunjukkan bahwa masih terdapat beberapa kelompok karyawan y
merasa kebutuhan imduvidunya belum terpenuhi selama bekerja di klinik
laboratonium Pramita Yogyakarta. Hal ini disebabkan karena aspek dalam
pekenjaan yang tidak sesuai dengan keingin individu dimana antara job
deskripsi dengan penghargaan yang diterimanya tidak seimbang Maka
sebaiknya pihak pengelola kiinik laboratorium Pramita Yogyakarta lebih

memperhatikan karyawan pada tingkat pendidikan dan masa kerjanya.
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Hal ini penting karena kepuasan kepuasan karyawan merupakan salah
saiu kunct uwiama dalam dunia bisnis. Pihak klinik tidak hanya
mementingkan kepuasan pelanggan saja tetapi harus dipertimbangkan
juga kepuasan karyawannya, sebab kepuasan karyawan sangat dekat
dengan kepuasan pelanggan, bagaimana mungkin karyawan yang fidak
puas atau tidak merasa diperhatikan oleh perusahaan akan termotivasi
untuk membenkan pelayanan yang memuaskan. Langkah yang sebaiknya
ditakukan adalah memberikan kesempatan bagi karvawan untuk
mengerjakan Sesuatu seseual dengan kemampuannya yang discsuaikan
dengan tingkat pendidikannya, tetapi juga memberikan kebebasan bagi
karaywan untuk selatu mencoba untuk selalu mengembangkan diri dengan
metodenya sendin sehingga merasa menjadi “seseorang” difingkungan
kerjanya dengan dikontrol oleh pimpinan. Selain itu karyawan diberikan
kesempatan untuk inengerjakan sesuatuy pekerjaan vang berbeda dari
waktu ke waktu sehingga semakin besar masa kerja karvawan jenis
pekerjaan karyawan selalu berbeda dan meningkat scsuai dengan
keahhannya. Ketiga adalah memberikan penghargaan yang sesuai dengan
tingkat pendidikan dan lama kerjanya sebab prestasi, penghargaan,

kenaikan jabatan dan pujian sangat menentukan kepuasan kerja karyawan.
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MINNESOTA SATISFACTION QUESTIONAIRE (KEPUASAN KERJA)

Tanyalah diri anda seberapa puas saya dengan aspek pekerjaan saya ini?

STP  bLerarti saya sangat tidak puas dengan aspek pekerjaan saya ini.
T berarti saya tidak puas dengan aspek pekerjaan saya ini.

N “berarti netral atau tidak dapat memutuskan apakah saya puas atau
tidak. .

P beraru saya puas dengan aspek pekerjaan saya ini.

Sk berarti saya sangat Huas dengan aspek pekerjaan zaya ini.

Berilah tanda silang (X) pada salah satu kolom berikut menurut
perasaan saudaral

Mengenai pekerjaan saya sekarang ini, yang saya rasakan :

1. Selalu bisa menjaga kesibukan STP TP N P SP

2. Kesempatan mengerjakan tugas

. STP TP N F SF
sendiri :
3. » ' -
Kesempatan m\,ngerjal‘{an se STP r N P s
suatu yang berbeda dari waktu
ke waktu.
4. Kesempatan menjadi "seseorang s I 1p N o Sp

di lingkungan kerja.

5. Cara pimpinan saya rnenangani sp I 7p N P Sp
orang-orangnya. '
6. Kemampuan atasan saya dalam STP " s N P Sp
mengambil keputusan.
" 7. Dalam hal tugas, saya memberi- STP | TP N P SP
kan kelanggengan kerja,
- 8. Bagaimana pekerjaan saya mem ste | +p . e |[sp
berikan pekerjaan yvang lang-
geng.
€. Kesempatan mengerjakan se- TP P N P SP
suatu untuk orang lain.




10.

11.

12.

13.

14.

15.

., 16,

17.

18.

19.

20.

Kesempatan untuk memberi-
orang lain apa yaug harus di-
kerjakan.

Kesempatan mengerjakan se-
suatu yang menggunakan ke-
mampuan saya.

Bagaimana kebijakan perusaha
an diterapkan dalam praktek.

Gaji saya dan banyaknya kerna
yang saya lakukan.

Kesempatan tntuk mengem-
bangkan diri pada pekerjaan
ini.

Kebebasan untuk mengguna-
kan pertimbangan sava sendirl

Kesempatan untuk mencoba
metode saya sendiri dalam me-
ngeinakan tugas.

Kondisi pekerjaan

Bagaimana teman sekerja saya
bergaul satu sama lain.

Penghai,gaan/ pujian yang saya
peroleh karena mengerjakan
tugas dengan baik.

Perasaan mencapal sesuatu
vang saya peroleh dari pekerja-
an.

ste || TP N SP_J
ste || e N SP
stp || TP 1 N Sp
stp Il TP L N Sp
ste || N SPp
stp || TP N SP
stp || v N sp
STP || 1P N Sp
STP TP N SpP
sTP || TP N Sp
atp || Tp N SPp
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3. 101280 9552t 92766 91172 90134 89407  £.3867  $8452 88123 87855
4 77086 6MA3 65014 63882 62561 60631 60942 60410 59988  5.9644
S 66079 57861 54004 51922 50503 49503 48759  48i83 47725 4735
6
7
8

59874 5.1432 4.7571 45332 43874 4.2839 4.2067 4. 1468 4.0990 40600
55915 47374 4.3468 41203 39715 3.8600 3.7871 3.7257 36767 36365
5317 4.4590 4.0662 3.8379 36875 35806 35005 3.4381 3 388! 3.3472

9 51174 42565 3.8625 3.6331 34817 33738 3.2927 3229 3.1789 3.1373
16 4. 9646 41028 3.7083 34780 33258 32172 31355 jaenv 3.0204 29782
| 4.8443 3.9823 3.5874 33367 32039 30946 3.0123 2.9480 2.8962 28536

12 4.7472 3.8853 3.4903 32592 31059 29961 29134 2 8484 27964 2.7534
13 16672 3.3056 3.4105 31791 30254 29153 28321 27669 27144 26710
i4 4.6001 3.7389 3.3439 ER 29382 2.8477 27642 26987 26458 2.6022
15 45431 36823 3.2874 3.0556 29013 27905 27066 26408 2.5876 2.5437
16 4.4940 3.6337 32389 3.0069 2.8524 27413 26572 25911 25377 24915
17 44513 3.5915 3.1968 29647 2.BI00 26987 26143 2.5480 2.4943 2.4499
18 44139 3.5540 31599 29077 27729 26613 258767 2.5102 2.4563 24017
19 43808 35219 31274 2.8951 2.7401 2.6283 25435 24768 2.4227 23779
20 43513 34928 3.0984 2.8661] 27109 2.5990 25140 24471 23928 23479
21 43248 3 4668 30725 2,840} 2 6848 2.5727 24876 2.4205 2.3661 23240
22 4.3009 3.4434 3.049] 2.8167 26613 2540 24638 2.3965 23419 2.2967
23 42793 3.422! 3.0280 27955 26400 28277 24422 23748 2.3204 2.2747
24 42597 34028 3.0083 2.7763 2.6207 2.5082 24226 23551 23002 2.2547
25 42417 33852 29912 27587 26030 24904 2.4047 23371 2.2821 2.2365
26 42252 3.3690 29752 27426 2.5868 24741 2.3883 2.3205% 22655 2.2197
27 42100 33541 2.9603 27278 25719 24591 23732 2.3053 2.2561 2.2043

28 4.1960 3.3404 29467 2714] 2.5581 24453 2.3593 22913 2.2360 21900
29 31830 3.3277 29340 2T0H4 25454 2.4324 2.3463 22782 22229 21768
30 41709 3.3158 2.9223 26805 2.533¢6 24205 2.3343 22662 22107 21646

31 41596 33048 29113 2.6787 25228 2.4094 2.3232 22549 2.1994 2.1532

2 4149} 329458 2901t 26684 25123 23991 23127 22444 2. 1888 21425
33 41393 32849 2.8916 26589 2.5026 2.38%4 23030 2.2346 2.1789 2.1325
34 +.1300 32759 28826 2.6499 24936 23803 22938 2.2253 2.1696 21231
35 41213 3.2674 2.8742 26415 24851 2378 2.2852 22167 21608 21143
& 41132 3.25%4 2.8663 26335 24772 2.3637 2.2771 22085 2.1526 2106}

7 41085 3.2519 2.8588 2.6261 2.4696 2.3562 2.2695 22008 21449 2.0082
38 4.0982 3.2448 2.8517 2.619¢ 24625 2.3490 2.2623 2.1936 21375 2.0900
10 40913 3.2381 2.845! 26123 24558 2.3423 2.2555 21867 21368 2.0839
10 4.0847 32317 28387 26060 2.4495 13359 2.2490 21802 2.1240 20773
41 4.0785 3.2257 28327 2.6000 24434 23298 2.2429 2.1740 2178 20710
42 4.0727 32199 2.8271 2.5943 2.4377 2.3240 2231 2 1681 2119 2.0650
43 4.0670 32145 28216 2.5888 24322 23088 22315 21625 21062 2.0593
44 4.0617 3.2093 2.8165 2.5837 24170 23133 2.2263 21572 2.1609 2.0539
435 4.0506 3.2043 28115 25787 24224 2.3083 22212 21521 2.0958 2.0487
46 40517 3.1996 2.8068 25730 24174 23035 22164 21473 2.0909 2.0438
47 4.0471 3.1951 2.8024 2.5695 24128 2.2990 22118 2.1427 20862 2.0391
43 40426 3.1907 27981 2 5652 2.4085 22946 22074 21382 20817 2.0346
49 40384 31868 27940 25611 24044 22904 22032 21240 20714 2.0303
50 4.0343 31826 2.7900 2.3572 2.4004 22864 2.1992 2.1299 20733 2.0261

Sumber : Datsbase Microsolt Excel




CABANG YOGYAKARTA {lJIN DEPKES RL No. LA.01.01.V1.2.4072)
WmE J!. Dr. Sutomo No. 41 Yogyakarta 55211 Telp. (0274) 520850, 520908, Faks. (0274) 564121 E-mailpramita@indo.netid

g LABORATORIUM KLINIK UTAMA “PRAMITA”

Yogyakarta, 3 Desember 2003

Kepada Yth,

Bapak. Drs. Suwasono, MA
Dekan Fakultas Ekonomi Ull
Condong Catur, Depok, Sleman
Yogvakarta

Dengan hormat,

Sehubungan dengan surat no.874DEK/10/Bag UmvX1/2002 yang kami terima tentang
permohonan untuk melakukan  penelitian guna  penyelesaian Tugas Akhir Sdr. Adi
Firmanto/97311194 dengan judul “ANALISIS KEPUASAN KERJA KARYAWAN DI KLINIK
LABORATORIUM PRAMITA”. Kami tidak keberatan apabila untuk  memberikan
data/keterangan yang diperiukan yang bersangkutan dalant penyusunan Tugas Akhir tersebut.

Demikian kam: sampaikan, terima kasih

Hormat kami,
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Kepala Cabang

KANTOR PUSAT ; Surabaya JI. Dhamawangsa 66 Telp. (031) 5020552 Faks, (631} 5032676,
CABANG-CABANG : Surabaya JI. Adityawarman 73-75 Telp. (031) 5682416 Faks. {031) 5618108
® Jember JI. A. Yani 32 Telp. (0331) 486883 Faks. (0331) 422051 @ Bandung JI. RE. Martadinata 135 Telp. (022) 7271946 Faks. (022) 7234189
® Bandung .JI. Kopo Cirangrang No. 498 Telp. (022) 5404222  Yopyakatiz JI. Or. Sutomo No. 41 Telp. (0274) 520850, 520908 Faks (0274) 564121
Clrebon JI. Cipto Mangunkusumo No. 95 Telp. (0231) 248390 Faks. (0231) 207436 @ Jakarta JI. Matraman Raya No. 26 Telp. (021) 85908530 Faks. (021) 8502039



