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ABSTRAK

Perhatian terhadap Sumber Daya Manusia dalam setngsmisasi
sangatlah penting guna memperoleh kinerja karyasegerti yang diharapkan.
Kinerja karyawan sendiri dipengaruhi oleh banydédg di antaranya stres kerja
dan kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan umgnganalisis pengaruh stres
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pera@te¢s kerja merupakan suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, prbsesikir serta kondisi
seorang karyawan. Stres kerja dapat mengganggwkspelan tugas-tugas
sehingga dapat mengganggu kinerja karyawan. . Kapuieerja merupakan sikap
karyawan berkaitan dengan berbagai aspek dari jpekerya.

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh peraRamah Sakit Islam
Sultan Agung Semarang. Teknik pengambilan sampe{ ydigunakan adalah
teknik simple random samplinglengan jumlah sampel 72 orang. Pengumpulan
data dilakukan dengan metode kuesioner. Data yaipgralleh dianalisis
menggunakan analisis regresi, untuk menguji pemgaies kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja perawat.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja drggpruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja perawat, sedandeguasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja perawat.

Kata kunci: stres kerja, kepuasan kerja, kinerja.
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ABSTRACT

A concern regarding Human Resources within an oizgion is really
critical to reach maximum employees’ performanceplbyees’ performance is
influenced by several factors such as job streskjaln satisfaction. This research
will analyze how job stress and job satisfactiorieetf the level of nurses’
performance. Job stress is defined as a tense ttondihich impacts to emotion
of thinking process and the employees’ conditiangeif. Job stress potentially
disrupt employee to carry out job tasks and evdhtyaevent him reaching his
maximum level. Job satisfaction is described as d&tttude of employee
concerning aspects surrounding the job.

The population of this research is all nurses wogkiat Sultan Agung
Islamic hospital. The sampling technique used isip& Random Sampling
technique. With total of 72 persons, data are otld by questionnaire method.
The collected data is analyzed using regressionyaisto examine the effect of
job stress and job satisfaction toward nurses’ parfance.

The result shows that job stress significant impactegative way toward
nurses’ performance. On the other hand, job satigfa affect positively and
significant toward nurses’ performance.

Key words: job stress, job satisfaction, performanc
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Kemajuan sebuah organisasi tidak akan lepas dhgriadaan serta
pengaruh sumber daya manusia (SDM) yang ada dndg SDM menjadi
motor utama organisasi dalam menjalankan segalatkegya dalam upaya
mencapai tujuan. lke Kusdyah Rachmawati (2008) mkan bahwa
sumber daya manusia adalah faktor sentral dalam aganisasi. Apapun
bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasalberbagai visi untuk
kepentingan manusia dan dalam pelaksanaannya ems&ibut dikelola oleh
manusia. Jadi manusia merupakan faktor strategemdaemua kegiatan
organisasi.

Perhatian terhadap Sumber Daya Manusia sangatiaimgeyuna
memperoleh kinerja karyawan seperti yang diharapkiatam rangka
mencapai visi dan misi serta tujuan organisasiefanmerupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai olelasgopegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jsaad diberikan
kepadanya (Anwar Prabu Mangkunegara, 2001). Ap&iarja karyawan
tidak sesuai yang diharapkan, tingkat absensi gettdakhadiran karyawan
tinggi, dapat dipastikan terdapat suatu masalaly y@ersangkutan dengan
karyawan dan akan berdampak pada penurunan kipernjgsahaan. Kinerja

yang menurun salah satunya dapat disebabkan oteb gang dialami



karyawan. T. Hani Handoko (2008) menyatakan balalahssatu faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja karyawan adalah tirgjkes karyawan.

Stress kerja merupakan suatu kondisi ketegangary yhalami
karyawan atau pekerja yang dapat mempengaruhi gprosies berpikir dan
kondisi seseorang. Stres kerja dapat mempengarmrhalkpuan seseorang
untuk menghadapi pekerjaan yang nantinya dapat maemgat pencapaian
kinerja yang diharapkan dan tentunya akan merugib@yanisasi. Ashar
Sunyoto Munandar (2008) menyatakan bahwa stres giategmi tenaga kerja
sebagai hasil atau akibat lain dari proses bekggag dapat berkembang
menjadikan tenaga kerja sakit fisik dan mentaljrgga tidak dapat bekerja
lagi secara optimal.

Stres kerja mempunyai bermacam dampak yang beejpagejala
yang dialami oleh individu yang mengalaminya ba&ng berupa gejala
fisiologis, psikologis dan perilaku (Robbins, 2006Fejala fisiologis
berkaitan dengan pengaruh terhadap kesehatan kaigawan seperti
perubahan metabolisme, menimbulkan sakit kepalgpdamgkatkan tekanan
darah. Gejala psikologis berkaitan dengan dampdiadap keadaan psikis
karyawan seperti ketegangan, kecemasan, mudah m&ebosanan,
ketidakpuasan, serta suka menunda-nunda pekelfzala gejala perilaku,
stres kerja mengarah pada perubahan produktivitbsensi, dan tingkat
keluar-masuknya karyawan.

Stres kerja dapat disebabkan oleh banyak faktdr fa&tor intrinsik

pekerjaan, konflik peran, hubungan dalam pekerjpangembangan Kkarier,



serta faktor lainnya yang terkait dengan pekerjgang dilakukan. Faktor
intrinsik pekerjaan dapat berupa beban kerja yangsa berlebihan bagi
seorang karyawan. Banyaknya jumlah pekerjaan yaargshdiselesaikan
tidak sesuai dengan waktu normal sementara dilgisi kualitas kerja
menjadi tuntutan yang harus dipenuhi.

Faktor penyebab stres lainnya seperti hubunganmdalekerjaan
(hubungan dengan atasan, rekan kerja serta bawghag) buruk. Hal ini
terjadi apabila banyak nilai-nilai yang bersifatgagf seperti tekanan
persaingan, kurang saling mendukung, dan kurangrgfaan dari atasan di
dalam hubungan.

Faktor penyebab stres menurut Ashar Sunyoto Muma(2{z08)
berdasarkan penelitian Hurrell dkk (1988) yaitutdakintrinsik pekerjaan,
peran dalam organisasi, pengembangan karier, habudglam pekerjaan
serta tuntutan dari luar organisasi/pekerjaan. &tare lvancevich (2006)
menyatakan bahwa konflik peran, hubungan intrakpmkn dan
interkelompok, politik dan budaya organisasi, kegsatan pengembangan
karier yang tidak mencukupi serta pengurangan jonKaryawan dapat
menjadistressor(suatu penyebab stres) di antaranya.

Stres kerja yang dialami oleh karyawan tentunyanakerugikan
organisasi yang bersangkutan karena kinerja yamgsiikan menurun,
tingkat absensi tinggi serta turn over yang tinggng pada akhirnya

menyebabkan biaya yang bertambah besar.



Selain stres kerja, hal lain yang berpengaruh tieqhakinerja
karyawan adalah kepuasan kerja. T. Hani Handok68Rtenyatakan ada
beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerjgakan. Karyawan
bekerja dengan produktif atau tidak tergantung padévasi, kepuasan kerja,
tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kemgasi, desain pekerjaan,
dan aspek-aspek ekonomis, teknis serta keperildiiranya.

Kepuasan kerjgjob satsifaction)merupakan suatu perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasilselauah evaluasi
karakteristiknya (Robbins, 2008). Kepuasan kerjanumgt Howell dan
Dipboye, 1986 (dalam Asyhar Sunyoto Munandar, 2Q88yupakan hasil
keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak gakBenaga kerja terhadap
berbagai aspek dari pekerjaannya. Dari kedua pegagetersebut dapat
disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki kepuasanjekadalah karyawan
yang memiliki perasaan positif serta senang depgaarjaannya.

Dengan perasaan yang positif dan senang berkaitamgad
pekerjaan, karyawan diharapkan bekerja denganumik mencapai kinerja
yang diharapkan. Sebaliknya apabila karyawan tidemiliki kepuasan
kerja, kemungkinan pekerjaan tidak terselesaikargyale baik tinggi. Hal ini
dikarenakan karyawan tidak memiliki perasaan podi@rkaitan dengan
pekerjaannya. Manahan P. Tampubolon (2008) mergatakerdasarkan
penelitian yang telah dilakukan oleh para manajangy telah berhasil

mengelola pekerjaannya menunjukkan bahwa implikasi kepuasan kerja



karyawan berhubungan langsung dengan produktiktagawan, tingkat
kehadiran di tempat kerja, dan tingkat keluar mdsargawan furn ovej.
Kepuasan kerja dapat disebabkan oleh faktor-fals@perti ciri-ciri
intrinsik dari pekerjaan, gaji yang diperoleh, ataglan rekan kerja yang
menunjang atau mendukung. Selain itu kondisi kegjag menunjang serta
informasi yang dapat diperoleh berkaitan dengareipa&n juga mempunyai
pengaruh terhadap kepuasan kerja (Ashar Sunyot@iiam, 2008).
Penelitian mengenai pengaruh stres kerja dan kepu&erja
terhadap kinerja memiliki hasil yang beragam. Hgael Shahu dan Gole
(2008) menunjukkan bahwa stres kerja berpengargatiie(-0,377) dan
kepuasan kerja berpengaruh positif (0,259) terhakiaprja. Sementara
penelitian lain yang dilakukan oleh Yenhui Ouyar®9(d9) menunjukkan
bahwa stres kerja berpengaruh positif dan sigmfi§g104, p<0,05) terhadap
kinerja. Penelitian yang dilakukan Kazmi, dkk (2pOBntiaz dan Ahmad
(2008), dan Salami (2010) mendukung hasil penelitthahu dan Gole
(2008), yaitu stres kerja berpengaruh negatif dgmfgan terhadap kinerja.
Sementara itu pengaruh kepuasan kerja terhadapgimpenelitian
yang dilakukan Shahu dan Gole (2008) menunjukkdmvhakepuasan kerja
berpengaruh positif (0,259) terhadap kinerja. Prrgakepuasan kerja
terhadap kinerja dalam penelitian ini tidak dominkarena stres kerja
pengaruh stres kerja terhadap kinerja lebih beBarbeda dengan hasil
penelitian Shahu dan Gole (2008), penelitian yaiigkakan oleh Devi

(2009) menunjukkan bahwa kepuasan kerja lebih damiberpengaruh



1.2

positif dan signifikan (dibandingkan motivasi daonkitmen organisasional)
terhadap kinerja (C.R = 2,086; p = 0,037 < 0,05).

Berdasarkan Research gap tersebut dapat dijadikan suatu
permasalahan penelitian mengenai pengaruh strgs d@&n kepuasan kerja
terhadap kinerja. Penelitian ini mengambil objekrRf Sakit Islam (RSI)
Sultan Agung Semarang yang merupakan salah satmisegi atau lembaga
yang bergerak di bidang jasa pelayanan medis. jéikaryawan yang tinggi
sangat diperlukan untuk menghasilkan kualitas @e&lag yang baik. Dalam
melaksanakan pelayanan, bagian keperawatan merup@kenber Daya
manusia yang lebih banyak berhubungan langsung adempgsien. Para
perawat tentunya tidak terlepas dari pengaruh ktga serta kepuasan kerja.
Oleh karena itu, penelitian ini ditujukan untuk rganalisis bagaimana
pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadagrj&kiperawat pada

Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang.

Rumusan Masalah

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, organisasurdiit untuk
lebih memperhatikan faktor-faktor yang mempenganysiseperti stres kerja
dan kepuasan kerja karyawan. Stres kerja apaldagiini dengan baik tidak
akan berdampak pada penurunan kinerja, sedangkgamkan yang memiliki
kepuasan kerja kemungkinan besar akan lebih bellengan baik. Hal ini
dikarenakan dengan perasaan senang dalam bekajgawan akan

menjalankan pekerjaan dengan sepenuh hati sert@gg@sungguh.



1.3

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu mengenagareih stres kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja, terlihat adanybepg@an hasil penelitian.
Hal ini menarik serta memberikan dorongan masihlupga dilakukan
penelitian mengenai pengaruh stres kerja dan kapuasija terhadap kinerja.
Hasil dari penelitian ini nantinya dapat memperkbasil penelitian yang
telah ada sebelumnya. Penelitian ini berdasar fEataserta hasil penelitian
yang menyatakan stres kerja berpengaruh negdiddap kinerja, sedangkan
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja

Berdasarkan rumusan masalah yang dikemukakan dj ataka
dapat dirumuskan pertanyaan penelitian sebagaiuteri
1. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kinerjawa¢rRSI Sultan

Agung Semarang?

2. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kipergavatRS| Sultan

Agung Semarang?

Tujuan dan Manfaat Penélitian
Tujuan penelitian yang dilakukan pada RSI SultammgSemarang
adalah sebagai berikut:
1. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadaprjei perawatRSI
Sultan Agung Semarang.
2. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhiddaga perawaRSI

Sultan Agung Semarang.



Manfaat penelitian yang dilakukan pada RSI Sultagury
Semarang adalah sebagai berikut:
1. Bagi Pihak Rumah Sakit
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan saram rdasukan
guna peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia geaas yang lebih
baik dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dtR dengan
kepuasan kerja dan stres kerja.
2. Bagi Akademis
Penelitian ini diharapkan memberikan pengetahuamgereai

dampak dan pengaruh stres kerja dan kepuasantédrgap kinerja.

1.4 Sistematika Penulisan

BAB | PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan tentang latar belakang peaealittumusan masalah,
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sisté@atenulisan.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini menguraikan tentang landasan teori yandguiemgan dengan
penelitian, perumusan hipotesis, dan kerangka. pikir

BAB Ill METODE PENELITIAN
Bab ini menguraikan mengenai sampel, definisi aperal, jenis data,
metode pengumpulan data, teknik analisis data, té&nik pengujian

hipotesis.



BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
Bab ini menguraikan mengenai gambaran umum resporadia analisis,
dan pembahasan.

BAB V PENUTUP

Bab ini memuat kesimpulan, dan saran.
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BAB I

TELAAH PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
211 Kinerja

Kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu pekerjaaik, tersifat
fisik/material maupun non-fisik/non-material (Hadadawawi, 2005).
Sedangkan menurut Wirawan (2009) kinerja adalahuakeh yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikiasuatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertenMenurut Anwar PrabiMangkunegara
(2001) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas kbantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasns@aiséengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja dapat diartikan sebagai prestasi atau Kitelkt operasional
suatu oganisasi dan karyawan yang didasarkan @edaas, standar dan
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Kinemgngacu kepada kadar
pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah gmekekaryawan.
kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan meimepearsyaratan
sebuah pekerjaan. Kinerja sering disalahtafsirkalmagai upayaeffort)
yang mencerminkan energi yang dikeluarkan (Henmya®iora, 2006).

Kinerja karyawan dapat meningkat atau menurun digerhi oleh
banyak faktor. Pemahaman terhadap faktor-faktorgyarempengaruhi

kinerja sangatlah penting agar dapat diketahui nfak#or-faktor yang
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dibutuhkan sesuai dengan keadaan tertentu. T. Hamidoko (2008)

menyebutkan bahwa kinerja karyawan baik atau tiggilgantung pada

motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisikfipekerjaan, sistem

kompensasi, desain pekerjaan, aspek-aspek ekondemisteknis serta

keperilakuan lainnya.

Menurut Wirawan (2009) kinerja pegawai merupakasiltsanergi

dari sejumlah faktor, yaitu:

a. Faktor Internal Pegawai

Yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang mngakan

faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoladiika pegawai

tersebut berkembang. Faktor-faktor bawaan, myaaln

1.

Bakat

2. Sifat pribadi

3.

Keadaan fisik dan kejiwaan

Sedangkan faktor-faktor yang diperoleh, misalnya:

1.

2.

3.

4.

5.

Pengetahuan
Ketrampilan

Etos kerja
Pengalaman kerja

Motivasi kerja

b. Faktor-Faktor Lingkungan Internal Pegawai

Dalam melaksanakan tugas, pegawai memerlukan dakung

organisasi. Dukungan tersebut sangat mempenganghi tendahnya
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kinerja pegawai. Sistem kompensasi, iklim kerjaaoigasi, strategi
organisasi, serta dukungan sumber daya yang diaerlwuntuk
melaksanakan pekerjaan merupakan faktor lingkungaernal
organisasi yang mendukung pelaksanaan tugas. Odedn&k itu,
manajemen organisasi harus menciptakan lingkungaternal
organisasi yang kondusif sehingga dapat mendukuran d
meningkatkan produktivitas karyawan.

c. Faktor Lingkungan Eksternal Pegawai

Faktor lingkungan eksternal pegawai adalah keadagadian,

atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternejanisasi yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Misalnya, krisis rekui serta
budaya masyarakat.

Anwar Prabu Mangkunegara (2001) mengatakan bahwa
karakterikstik orang yang mempunyai kinerja tinggilalah sebagai
berikut:

a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadap

c. Memiliki tujuan yang realistis.

d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuangtuk
merealisasi tujuannya.

e. Memanfaatkan umpan balifeed back)yang konkrit dalam seluruh

kegiatan kerja yang dilakukannya.
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f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencanag yetah

diprogramkan.

212 StresKerja

Ashar Sunyoto Munandar (2008) menyatakan bahwa staeg
dialami tenaga kerja sebagai hasil atau akibatdarmproses bekerja, yang
dapat berkembang menjadikan tenaga kerja sakik fiin mental,
sehingga tidak dapat bekerja lagi secara optimatsSnenurut Schuler,
1980 (dalam Robbins, 2006) adalah kondisi dinanakgydi dalamnya
individu menghadapi peluang, kendala, atau tuntytarg terkait dengan
apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnyarsipsikan sebagai
tidak pasti tetapi penting. Ivancevich (2006) medsary stres sebagai
suatu respons adaptif, dimoderasi oleh perbedaafivida, yang
merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, sjt@su peristiwva dan
yang menempatkan tuntutan khusus terhadap seseorang

T. Hani Handoko (2008) menyatakan karyawan yanggalemi
stres bisa menjadiervousdan merasakan kekhawatiran kronis. Mereka
sering menjadi mudah marah, tidak dapat relaks, @@nunjukkan sikap
yang tidak kooperatif, sehingga dapat menggangwuakpahaan kerja
mereka. T. Hani Handoko (2008) juga menyatakankedteerapa kondisi
kerja yang sering menyebabkan stres bagi parawary, diantaranya:
a. Beban kerja yang berlebihan

b. Tekanan atau desakan waktu
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c. Kualitas supervisi yang jelek

d. Iklim politis yang tidak aman

e. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidakadei

f. Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakaggtang
jawab

g. Kemenduaan peranarole ambiguity

h. Frustasi

i. Konflik antar pribadi dan antar kelompok

j. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawa

k. Berbagai bentuk perubahan.

Mengenai penyebab stres, Robbins (2006) juga makgatbahwa
ada banyak faktor organisasi yang dapat menimbudkas, di antaranya:
a. Tuntutan Tugas

Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait denpgekerjaan
seseorang. Faktor ini mencakup desain pekerjaawidaod(otonomi,

keragaman tugas, tingkat otomatisasi), kondisiakedjpn tata letak
kerja fisik.

b. Tuntutan Peran

Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yangikdibepada
seseorang sebagai fungsi dari peran tertentu yangirikan dalam
organisasi itu. Konflik peran menciptakan haraparapan yang
barangkali sulit dipuaskan. Kelebihan peran terjbith karyawan

diharapkan untuk melakukan lebih daripada yang dgkinkan oleh
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waktu. Ambiguitas peran tercipta bila harapan pemak dipahami
dengan jelas dan karyawan tidak pasti mengenai yapa harus

dikerjakan.

. Tuntutan Antar Pribadi

Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang dicgtakeh karyawan
lain. Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekamldgbungan antar
pribadi yang buruk dapat menimbulkan stres yangupukesar,
khususnya di antara para karyawan yang memilikuiéian sosial
yang tinggi.

. Struktur Organisasi

Struktur organisasi menentukan tingkat diferensiiasam organisasi,
tingkat aturan dan peraturan, dan di mana keputdsanbil. Aturan
yang berlebihan dan kurangnya partisipasi dalamgamabilan
keputusan yang berdampak pada karyawan merupakatohco
variabel struktural yang dapat merupakan potemabgu stres.

. Kepemimpinan Organisasi

Kepemimpinan organisasi menggambarkan gaya maalagksekutif
senior organisasi. Beberapa manajer menciptakanaylaudyang
dicirikan oleh ketegangan, rasa takut, dan kecemasseka
meberikan tekanan yang tidak realistis untuk berandalam jangka
pendek, memaksakan pengawasan yang sangat ketegeckra rutin

memecat karyawan yang tidak dapat mengikuti.
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f. Tingkat Hidup Organisasi

Organisasi berjalan melalui siklus. Didirikan, tushb menjadi

dewasa, dan akhirnya merosot. Tahap kehidupan isegan yaitu

pada siklus empat tahap ini menciptakan masalahtel@anan yang
berbeda bagi para karyawan. Tahap pendirian daerkesmtan sangat
menimbulkan stres. Yang pertama dicirikan oleh mgsakegairahan
dan ketidak pastian, sedangkan yang kedua lazinmgauntut

pengurangan, pemberhentian, dan serangkaian ke&igién yang
berbeda. Stres cenderung paling kecil dalam talkayash di mana
ketidakpastian berada pada titik terendah.

Hurrell, dkk (1988) dalam penelitiannya (dalam Asl&nyoto
Munandar, 2008) mengelompokkan pembangkit ssegegsors ke dalam
lima kategori besar, yaitu:

a. Faktor Intrinsik dalam Pekerjaan
Faktor ini meliputi:
1. Tuntutan Fisik
Kondisi kerja fisik memiliki dampak terhadap keswmamental
dan keselamatan kerja karyawan, sehingga dapat adienj
pembangkit stres. Kondisi fisik tersebut melipusitg, vibrasi

(getaran), sertblygiene(kesehatan dan kebersihan).
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2. Tuntutan Tugas
a) Kerja Shift/Kerja Malam
Kerja shiftkerja malam dapat menyebabkan gangguan
kesehatan bagi para pekerja. Penelitian menunjukkhmwa
kerja shif merupakan sumber utama dari stres bagi para
pekerja pabrik.
b) Beban Kerja
Beban kerja berlebih dan beban kerja terlalu sediki
merupakan pembangkit stres.
b. Peran Individu dalam Organisasi
Tenaga kerja tidak selalu berhasil untuk memaint@rannya tanpa
menimbulkan masalah. Kurang baik berfungsirdiafgnctior) peran,
yang dapat menjadi pembangkit stres misalnya Komgféran serta
kebimbangan peramdle ambiguity.
Konflik peran timbul jika seorang tenaga kerja nmaagi adanya
pertentangan antara tugas-tugas yang harus dilakd&a tanggung
jawab yang dimiliki; tuntutan yang bertentangani gdaasan, rekan,
bawahan, atau orang lain yang dinilai penting; asgrértentangan
nilai-nilai dan keyakinan pribadi dengan tugas/pge yang
dijalankan.
Kebimbangan peramnrdle ambiguity dirasakan jika seorang tenaga

kerja tidak memiliki cukup informasi untuk dapat lalesanakan
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tugasnya, atau tidak mengerti atau merealisaspharharapan yang
berkaitan dengan peran tertentu.

c. Pengembangan karier
Pengembangan karier merupakan pembangkit stresigmaiteyang
mencakup ketidakpastian pekerjaan, promosi berletaim promosi
yang kurang.

d. Hubungan dalam pekerjaan
Hubungan kerja yang tidak baik terungkap dalamlgajajala adanya
kepercayaan yang rendah, taraf pembesigpportyang rendah, dan
minat yang rendah dalam pemecahan masalah organisas

e. Tuntutan dari luar organisasi/pekerjaan
Faktor ini mencakup segala unsur kehidupan sesgoyang dapat
berinteraksi dengan peristiwa-peristiwa kehidupan kierja di dalam
satu organisasi, dan memberi tekanan pada indisaherti konflik
antara tuntutan keluarga dan tuntutan organisagsiskkehidupan,
kesulitan keuangan, keyakinan-keyakinan pribadi atgianisasi yang
bertentangan.

Anggapan tentang stres kebanyakan menuju padaahglnegatif,
seperti suatu kondisi yang mengarah ke timbulnygyadat fisik maupun
mental, atau mengarah ke perilaku yang tidak w&ares tidak selalu
dipandang sebagai hal yang negatif. Apabila dinakén dengan baik,
stres dapat meningkatkan prestasi kerja. Selye6 1@&alam Ashar

Sunyoto Munandar, 2008) membedakan anths&ress yang destruktif
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dan eustressyang merupakan kekuatan yang positif dimana stres
kadangkala dapat diperlukan untuk menghasilkartgsiegang tinggi.

Ada beberapa cara untuk mengurangi stres kerjddmi Handoko,
2008), di antaranya dengan memindahkan karyawapekerjaan lain,
mengganti penyelia yang berbeda, menyediakan |mgguo kerja yang
baru, pelatihan dan pengembangan karier, sertagmogonseling. Ada
beberapa manfaat dari program konseling, diantargeynberian nasehat,
penentraman hati, komunikasi, pengenduran ketegangmosional,

penjernihan pemikiran serta reorientasi.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerjgob satsifaction)dapat didefinisikan sebagai suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang rygngpakan hasil dari
sebuah evaluasi karakteristiknya (Robbins, 2008la8gkan Howell dan
Dipboye (1986) dalam Ashar Sunyoto Munandar (206&mandang
kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dariadeega suka atau tidak
sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek deterjpannya.
lvancevich (2006) memandang kepuasan kerja sulfyp siang dimiliki
pekerja mengenai pekerjaan mereka. Hal ini dihasilklari persepsi
mereka mengenai pekerjaan.

Menurut Ashar Sunyoto Munandar (2008) ada bebefaftor

penentu kepuasan kerja, antara lain:
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a. Ciri-ciri Intrinsik Pekerjaan

Terdapat lima ciri yang memperlihatkan keterkaiteemgan kepuasan

kerja, yaitu:

1. Keragaman keterampilan. Banyak ragam keterampilangy
diperlukan untuk melakukan pekerjan. Makin banyakgam
keterampilan yang digunakan, makin kurang membasank
pekerjaan.

2. Jati diri tugag(task identity) Sejauh mana tugas merupakan kegian
keseluruhan yang berarti. Tugas yang dirasakarngaebagian dari
pekerjaan yang lebih besar dan dirasakan tidak pa&en satu
kelengkapan tersendiri akan menimbulkan rasa {ideis.

3. Tugas yang pentinask significance)Jika tugas dirasakan penting
dan berarti oleh tenaga kerja, maka ia cenderungnpueyai
kepuasan kerja.

4. Otonomi. Pekerjaan yang memberikan kebebasan gkgatungan,
dan peluang mengambil keputusan akan lebih cepatntbealkan
kepuasan kerja.

5. Pemberian balikan pada pekerjaan membantu menkaykaingkat
kepuasan kerja.

b. Gaji Penghasilan, Imbalan yang Dirasakan Adduittable Reward)
Siegel dan Lane, 1982 (dalam Ashar Sunyoto Munark(8)
mengutip kesimpulan beberapa ahli yang meninjaubladinmasil-hasil

24 penelitian tentang pentingnya gaji sebagai penéalam kepuasan
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kerja yaitu merupakan fungsi dari jumlah absoluti dgaji yang
diterima, derajat sejauh mana gaji memenuhi harhpsapan tenaga
kerja, dan bagaimana gaji diberikan. Jika gaji dippsikan adil
didasarkan tuntutan-tuntutan pekerjaan, tingkatrietpilan individu,
dan standar gaji yang berlaku untuk kelompok pekertertentu, maka
akan ada kepuasan kerja.
. Penyeliaan

Locke, 1982 (Ashar Sunyoto Munandar, 2008) membarik
kerangka kerja teoritis untuk memahami kepuasara kikearyawan
dengan penyeliaan, yaitu hubungan atasan-bawahag weeliputi
hubungan fungsional dan keseluruh@mtity) Hubungan fungsional
mencerminkan sejauh mana penyelia membantu tenaga untuk
memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagiry&wan.
Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertariktmpaibadi yang
mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang s&rup
. Rekan-rekan Sejawat yang Menunjang

Didalam kelompok kerja dimana para pekerjanya haelsrja
sebagai satu tim, kepuasan kerja mereka dapat [tinkbvena
kebutuhan-kebutuhan tinggi mereka (kebutuhan hdngakebutuhan
aktualisasi diri) dapat dipenuhi, dan mempunyai pizknpada motivasi

kerja mereka.
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e. Kondisi Kerja yang Menunjang
Kondisi kerja yang memperhatikan prinsip-prinsipyaromi,
kebutuhan-kebutuhan fisik dipenuhi dan memuaskaagi kerja.
Ada dua pendekatan yang banyak digunakan untuk ukeng
kepuasan kerja (Robbins, 2006), yaitu:

a. Peringkat Global Tunggabingle Global Rating
Metode ini hanya sekedar menanyakan seberapa paswan
terhadap pekerjaan dengan lima skala jawaban rdatasangat puas
sampai sangat tidak puas.

b. Skor Perhitungan yang Terdiri dari Sejumlah Aspekdpjaan.
Pendekatan ini dikatakan lebih canggih karena ndemgifikasi
elemen-elemen pekerjaan tertentu dan menanyakarasgaer
karyawan terhadap setiap elemen tersebut. Fakttorfayang
umumnya disertakan adalah:

1. Suasana pekerjaan
2. Pengawasan

3. Tingkat upah saat ini
4. Peluang promosi

5. Hubungan dengan mitra kerja
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2.2 Keterkaitan antar Variabel
2.2.1 Keterkaitan antara Variabel StresKerja dengan Kinerja
Stres dapat membantu atau fungsional, tetapi jageatdberperan
salah (lisfunctiona) atau merusak prestasi kerja (T. Hani Handoko8200
Secara sederhana hal ini berarti bahwa stres megmppotensi untuk
mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, tengarseberapa
besar tingkat stres. Apabila stres menjadi teftesiar, prestasi kerja akan
mulai menurun, karena stres mengganggu pelaksansekerjaan.
Karyawan kehilangan kemampuan untuk mengendalikgnmyenjadi
tidak mampu untuk mengambil keputusan-keputusan plmiakunya
menjadi tidak teratur. Akibat paling ekstrim adajalestasi kerja menjadi
nol, karena karyawan menjadi sakit atau tidak ke&erja lagi, putus asa,
keluar dari pekerjaan, dan mungkin diberhentikan.
Penelitian yang dilakukan oleh Shahu dan Gole (R008
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatifadap kinerja.
Hasil ini sama dengan hasil penelitian yang dilakuloleh Kazmi, dkk
(2008) yaitu stres kerja berpengaruh negatif texpddnerja.
Dari uraian tersebut maka hipotesis yang dapatkia dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut:

Hi: Streskerja berpengaruh negatif terhadap kinerja perawat
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2.2.2 Keterkaitan antara Variabel Kepuasan Kerja dengan Kinerja

Supaya organisasi berfungsi secara efektif, kargavearus
memberikan kontribusi spontan dan perilaku inovatéing berada di luar
tugas formalnya. Oleh sebab itu para karyawan hdituguk atau dipikat
agar bertahan di dalam organisasi (Henry Simam@f6). Agar
karyawan mau bertahan dan tetap bekerja dengan tajknisasi atau
perusahaan tentunya harus memperhatikan kebutubeakan

Kebutuhan para karyawan bukan hanya terkait deggfntetapi
juga bagaimana perasaan mereka dengan lingkungga #eibungan
dengan dan rekan kerja serta dengan pekerjaan$ldde$982 (dalam T.
Hani Handoko, 2008) menyatakan bahwa karyawan yaegdapatkan
kepuasan kerja biasanya mempunyai catatan kehadaanperputaran
yang lebih baik, serta berprestasi kerja lebih bddtipada karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan Devi (2009) menunjukkaahva
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinegail ini sama dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Shahu dan G@608) yaitu
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
Dari uraian tersebut maka hipotesis yang dapatkia dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut:

H. : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja perawat
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Penelitian Terdahulu
Penelitian yang akan dilakukan dengan juéh@rigaruh Stres Kerja

dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PashSRiltan Agung
Semarang” merupakan penelitian yang pertama kklkukan, akan tetapi
penelitian yang menyangkut stres kerja, kepuasama,keerta kinerja
karyawan sudah banyak dilakukan oleh peneliti temtia

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Shahu dan G¢R908)
menunjukkan stres kerja berpengaruh negatif yahesar -0,3774 terhadap
kinerja sedangkan kepuasan kerja berpengaruh fpasstiesar 0,2599
terhadap kinerja. Hasil penelitian yang dilakukdehoKazmi, dkk (2008)
mendukung hasil penelitian Shahu dan Gole, yaitesskerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitiggng dilakukan Devi
(2009) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengpositif terhadap
kinerja karyawan dengan nilaCritical Ratio (C.R) 2.086 dengan P

(Probability) sebesar 0,037 (p < 0,05).

Kerangka Pemikiran

Stres yang dialami tenaga kerja sebagai hasil @tdat lain dari
proses bekerja, yang dapat berkembang menjadikeaydekerja sakit fisik
dan mental, sehingga tidak dapat bekerja lagi aematimal (Ashar Sunyoto
Munandar, 2008). Pernyataan tersebut menunjukkdmwdaapabila stres
kerja karyawan meningkat maka akan mempengaruterjinkaryawan.

Pengaruhnya karyawan tidak dapat bekerja dengar(fremgaruh negatif).
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Sementara itu kepuasan kerja merupakan perasaaitif pos
karyawan terhadap berbagai aspek dari pekerjaag #aksanakannya.
Secara mudah dapat dikatakan orang akan melaksapak&rjaan dengan
senang apabila pekerjaan tersebut menyenangkanerj®®k yang
dilaksanakan dengan senang kemungkinan besar akabenkan hasil kerja
yang memuaskan karena dikerjakan dengan sungguuisian

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

Stres kerja

)
(X1) \ kinerja

(Y)

Kepuasan kerja
(+)
(X2)

Sumber: dikembangkan untuk penelitian ini.
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BAB |1

METODE PENELITIAN

3.1 Variabd Penelitian dan Devinisi Operasional Variabel
3.1.1 Variabd Independen (Variabel Bebas)

Variabel independen (variabel bebas) sering disebebagai
variabel stimulus, prediktogntecedentVariabel bebas adalah merupakan
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi spbalbahannya atau
timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2004). \lmmiandependen dari
penelitian ini terdiri dari:

a. Stres Kerja (%)
Berdasarkan penelitian Hurrel, dkk, 1988 (Ashary®tm Munandar,
2008), stres kerja dapat diukur dengan indikator:
1) Tuntutan tugas
2) Konflik peran
3) Ambiguitas peran
4) Pengembangan karier
5) Hubungan kerja
6) Tuntutan di luar pekerjaan
b. Kepuasan Kerja (¥
Berdasarkan pada Ashar Sunyoto Munandar (2008)dsgm kerja

dapat diukur dengan indikator:
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1) Kepuasan dengan gaji

2) Kepuasan dengan kondisi kerja
3) Kepuasan dengan rekan kerja
4) Kepuasan dengan penyelia

5) Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri

3.1.2 Variabel Dependen (Variabel Terikat)

Variabel dependen sering disebut sebagai varialtpug kriteria,
konsekuen. Variabel ini merupakan variabel yangumigaruhi atau yang
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (8ngjy2004). Variabel
dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja kagrawariabel kinerja
diukur berdasarkan data penilaian kinerja yangkdkan oleh pihak RSI
Sultan Agung Semarang. Adapun unsur dari penildarerja yang
dilakukan yaitu:

a. Kesetiaan

b. Prestasi Kerja
c. Tanggungjawab
d. Ketaatan

e. Kejujuran

f. Kerjasama

g. Prakarsa
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3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1.

3.2.2.

Populasi

Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yamngebtuk
peristiwa, hal atau orang yang memiliki karaktéistang serupa yang
menjadi pusat perhatian seorang peneliti karenadipandang sebagai
sebuah semesta penelitian (Augusty Ferdinand, 20B6pulasi dari
penelitian ini adalah seluruh perawat Rumah Salténmt Sultan Agung
Semarang yang berjumlah 248 orang .

Sampel

Sampel adalah subset dari populasi, terdiri davelspa anggota
populasi. Subset ini diambil karena dalam banyasu&atidak mungkin
meneliti seluruh anggota populasi (Augusty Ferdih&@006).

Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini meagan
metode simple random samplingPengambilan sampel menggunakan
metode ini yaitu mengambil sampel anggota popwdasara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam populasi (8ngjy2004).

Pengambilan sampel dalam penelitian ini  menggumaka

menggunakan rumus:

_ N
" 1+ Ne?

n
(Igbal Hasan, 2002)
Keterangan:

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi
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e = persen kelonggaran ketidaktelitian karenalabaa pengambilan

sampel yang masih dapat ditolerir/diinginkan.

o 8 28 6= 1
M= 14248 (0,12) 3,48 /o0 T fesampel

3.3 Jenisdan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalala gaimer dan data
sekunder. Menurut Husein Umar (2002) data primerupakan data yang
didapat dari sumber pertama baik dari individu gb@useorangan, seperti
hasil wawancara atau pengisian kuesioner. Sedanglaa sekunder
merupakan data primer yang telah diolah lebih lad@un disajikan baik oleh
pihak pengumpul data primer atau oleh pihak lain.

Data primer dalam penelitian ini didapat dari teaqun atau jawaban
responden terhadap pertanyaan-pertanyaan yang tuhiteem dalam
kuesioner mengenai variabel stres kerja, kepuasanm,kserta kinerja
karyawan. Skala yang digunakan dalam kuesiones k¥ga yang dibagikan
kepada para responden (perawat RSI Sultan Agungi@er) adalah sebagai
berikut:

5 = jika sangat tidak setuju
4 = jika tidak setuju

3 = jika netral

2 = jika setuju

1 = jika sangat setuju
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Sedangkan skala yang digunakan dalam kuesionerakepukerja adalah
sebagai berikut:
5 = jika sangat setuju
4 = jika setuju
3 = jika netral
2 = jika tidak setuju
1 = jika sangat tidak setuju

Data sekunder dalam penelitian ini berupa dataotignkaryawan, data
jumlah pasien rawat inap, gambaran umum perusaldaaa, karyawan, dan
data lain yang didapat dari data-data Rumah Sakiml Sultan Agung

Semarang yang tidak didapatkan langsung dari sumber

M etode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam pi@neali adalah
metode kuesioner atau angket. Kuesioner merupaiamkt pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangiahnyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijayat{Sugiyono, 2004).
Kuesioner disebarkan kepada para responden yaitu gerawat pada RSI
Sultan Agung Semarang untuk mendapatkan data mengees kerja dan
kepuasan kerja. Sedangkan kuesioner mengenai eakaierja karyawan

diperoleh dari data evaluasi kinerja perawat yatakdkan tiap enam bulan.
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3.5 Metode Analisisdata
3.5.1 Uji Instrumen
a. Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakaht aleur yang
telah disusun dapat digunakan untuk mengukur apg kandak diukur
secara tepat. Validitas suatu instrumen akan meniggkan tingkat
kemampuan alat ukur yang digunakan untuk mengurkgkagesuatu
yang menjadi sasaran pokok pengukuran (Gunawarb)20( validitas
dilakukan dengan membandingkan antara r hitung atemdabel. Jika r

hitung lebih besar dari r tabel maka pernyatassetart valid.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas instrumen menggambarkan pada kemantagsn
keajegan alat ukur yang digunakan. Suatu alat dikatakan memiliki
reliabilitas atau keajegan yang tinggi atatu dappércaya apabila alat
ukur tersebut stabil sehingga dapat diandalkan dipat digunakan
untuk meramalkan (Gunawan, 2005). Uji reliabiliikukan dengan
menghitungcronbach alphadari masing-masing instrumen dalam setiap
variabel. Suatu konstruk atau variabel dikatakéinlel jika memberikan

nilai cronbach alpha > 0,60 (Imam Ghozali, 2005).
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3.5.2 Uji Asums Klasik
Uji asumsi klasik harus dilakukan untuk mengujidiytidaknya
model analisis regresi yang digunakan dalam péarlitji ini meliputi:
a. Uiji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apdkalalam model

regresi ditemukan adanya korelasi antar variablea®d€independen).

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadelesi di antara

variabel independen. Suatu model regresi dikatakabas dari

multikolinieritas apabila nilatolerance> 0,1 (Imam Ghozali, 2005).

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonierdadalam model

adalah sebagai berikut:

1) Nilai R? yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regrewiris
sangat tinggi, tetapi secara individual variakaliabel independen
banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variategenden.

2) Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel ipeieden. Jika
ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya di ata®)0rBaka hal
ini merupakan indikasi adanya multikolonieritas.

3) Melihat nilai tolerance dan Variance Inflation Fac(VIF). Kedua
ukuran ini menunjukkan variabel independen mana yhjelaskan

oleh variabel independen lainnya.
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b. Uji Heteroskedastisitas
Model regresi yang baik mensyaratkan Homoskedestisi
Homoskedastisitas adalah apabila penyebaran résahra model
regresi tidak teratur serta tidak membentuk poteméu. Jika ada pola
tertentu, seperti titik-titik yang ada membentukiaptertentu yang
teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempitaka
mengindikasikan telah terjadi Heteroskedastisitisain Ghozali,

2005).

Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya

heteroskedastisitas adalah dengan melihat Grafik &htara nilai

prediksi variabel dependen vyaitu ZPRED dengan uesiya

SRESID. Pada grafik scatterplot sumbu Y adalah angytelah

diprediksi, dan sumbu X adalah residual. Dasarsieala adalah:

1) Jika titik-titik yang ada membentuk pola tertentang teratur,
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedé&estisi

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titlemyebar di atas
dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak dierja
Heteroskedastisitas.

c. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalaodel regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki dissiboormal. Uji t

dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikigtribusi



3.5.3

354

35

normal. Apabila asumsi ini dilanggar maka uji st#i menjadi tidak

valid untuk jumlah sampel kecil (Imam Ghozali, 2D05

Analisis Regresi
Pengujian hipotesis dilakukan dengan persamaaesielgerganda,
dengan rumus:

Y=a+hX;+kX, +e

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta

X1 = Stres Kerja

X2 = Kepuasan Kerja

b;, b, = Koefisien Arah Regresi
e =Error/variabel pengganggu
Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan sebejapa pengaruh
satu variabel penjelas secara individual dalam nasgian variasi
variabel terikat (Mudrajad Kuncoro, 2004). Langhkahgkah
pengujiannya adalah sebagai berikut:

1. Menentukan formulasi hipotesis
Untuk variabel stres kerja formulasi hipotesisngalah:
Ho : stres kerja tidak berpengaruh negatif terhddiagrja.

Ha : stres kerja berpengaruh negatif terhadap jeiner
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Sementara untuk variabel stres kerja formulasitegienya adalah:
Ho : kepuasan kerja tidak berpengaruh positif apekinerja.
Ha : kepuasan kerja berpengaruh positif terhadagrja.
2. Menentukan derajat kepercayaan 959 0.05).
3. Menentukan signifikansi
Nilai signifikansi @ valug < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Nilai signifikansi @ valug > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakatuaevariabel
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pemgaacara
bersama-sama terhadap variabel terikat (Mudrajachcéiw, 2004).
Langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai berikut
1. Menentukan formulasi hipotesis

Ho : Stres kerja dan kepuasan kerja secara simtidtak berpengaruh
positif terhadap kinerja.
Ha : Stres kerja dan kepuasan kerja secara simbkapengaruh
positif terhadap kinerja..
2. Menentukan derajat kepercayaan 9% 0,05).
3. Menentukan signifikansi
nilai signifikansi P valug < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

nilai signifikansi P valug > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.





