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ABSTRAK

Fitria Ulfah, 2011. Hubungan Jeader-member exchange (LMX) dengan kepuasan
kerja di RSUD Dir. Soegiri Lamongan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan leader-
member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja. Leader-member exchange
adalah hubungan antara pemimpin dengan bawahannya yang bersifat heterogen,
dinamis dan unik. Terdapat dua kelompok yaitu in-group dan out-group.
Kelompok in-group akan mendapatkan perhatian yang berlebihan daripada out-
group akibatnya akan memperoleh kepuasan kerja yang lebih tinggi daripada out-
group. Kepuasan kerja merupakan sikap positif seseorang terhadap pekerjaannya
yang dipengaruhi oleh lingkungan kerja, rekan sekerja, atasan, gaji dan promosi.

Penelitian dilakukan di RSUD Dr. Soegiri Lamongan dengan populasi
12 kepala ruangan dan 197 perawat rawat inap. Sampel yang diambil sebanyak
135 dengan perincian 12 kepala ruangan dan 123 perawat rawat inap.
Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik simple random sampling yaitu
teknik pengambilan sampel yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan
strata yang ada dalam populasi. Instrumen yang digunakan berupa kuesioner
sebanyak 72 item dengan rincian skala LMX multidimensional sebanyak 24 item
dan skala kepuasan kerja sebanyak 38 item. Analisis data menggunakan teknik
Kendall’s Tau dan reliabilitas alat ukur dalam penelitian ini menggunakan
Cronbach Alpha.dengan bantuan program SPSS versi 11,5 for windows.

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh koefisien reliabilitas pada
variabel LMX sebesar 0,9164 sedangkan untuk variabel kepuasan kerja diperoleh
koefisien reliabilitasnya sebesar 0,7125. Sedangkan dalam validitas penelitian ini
menggunakan perbandingan r tabel Product Moment dengan r hitung. Semua item
yang diujikan valid. Berdasarkan hasil uji Kendall’s Tau, diperoleh signifikansi
(0,000 < 0,05) maka hipotesis yang dimunculkan diterima. Nilai koefisien korelasi
antara LMX dengan kepuasan kerja sebesar 0,980. Artinya terdapat hubungan
yang kuat dan searah antara LMX dengan kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi
tingkat LMX semakin tinggi pula kepuasan kerjanya dan semakin rendah tingkat
LMX semakin rendah pula kepuasan kerjanya. Sedangkan sumbangan efektif
yang diberikan LMX terhadap kepuasan kerja sebesar 96,04%. -

Kata kunci: LMX, Kepuasan kerja



ABSTRACT

Fitria Ulfah, 2011. Hubungan leader-member exchange (LMX) dengan kepuasan
kerja di RSUD Dr. Soegiri Lamongan

This study aims to determine whether there is a relationship leader-member
exchange (LMX) and job satisfaction. Leader-member exchange is the
relationship between leader with subordinates who are heterogeneous, dynamic
and unique. There are two groups: in-group and out-group. The group in-group
will get undue attention than the out-group will consequently acquire a higher job
satisfaction than the out-group. Job satisfaction is a positive one's attitude toward
his work is influenced by the work environment, peers, superiors, salary and
promotions.

The study was conducted at the Hospital Dr. Soegiri Lamongan room with a
population of 12 head nurses and 197 hospitalizations.Samples taken as many as
135 rooms, comprising 12 head nurses and 123 hospitalizations. Sampling is done
by simple random sampling technique that is sampling done randomly without
regard to strata that exist in the population. Instruments used were as much as 72
item questionnaire with details of the multidimensional LMX scale of 24 items and
scales were 38 items of job satisfaction.Analysis of data using techniques
Kendall's Tau and reliability measure in this study using Cronbach Alpha.dengan
SPSS version 11.5 for windows.

Based on the analysis of data, obtained reliability coefficient on the variable
of 0.9164 whereas LMX to job satisfaction variables obtained reliability
coefficient of 0.7125. While the validity of this study using a comparison table
Product Moment r with r count. All items are tested valid. Based on Kendall's Tau
test results, obtained significance (0.000 <0.05) raised the hypothesis
accepted. Value of the correlation coefficient between LMX to job satisfaction of
0.980. This means that there is a strong and direct relationship between LMX to
job satisfaction. This means that the higher the level the higher the satisfaction
LMX works and the lower the level of LMX lower the work satisfuction. While the
effective contribution of LMX on job satisfaction given by 96.04%.

Keywords: LMX. job satisfaction
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BAB1
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Organisasi adalah sekelompok orang (dua atau lebih) yang secara formal
dipersatukan dalam suatu kerjasama untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Suatu kenyataan kehidupan organsisasional bahwa pimpinan memainkan
peranan yang amat penting, bahkan dapat dikatakan amat menentukan, dalam
usaha pencapaian tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Memang benar
bahwa pimpinan, baik secara individual maupun sebagai kelompok, tidak
mungkin dapat bekerja sendirian. Pimpinan membutuhkan sekelompok orang
lain, yang dengan istilah populer dikenal sebagai bawahan, yang digerakkan
sedemikian rupa sehingga para bawahan itu memberikan pengabdian dan
sumbangsihnya kepada organisasi, terutama dalam cara bekerja yang efisien,
efektif, ekonomis dan produktif (Prabu, 2005).

Sebuah organisasi yang dikelolah dengan baik akan memberikan hasil
yang baik pula atas tujuan yang akan dicapai terkait dengan segala sumber
daya yang ada untuk mendukungnya. Dalam aspek yang nyata, aset yang
paling penting dalam setiap organisasi adalah sumber daya manusia dimana
aspek ini dapat membawa dampak yang signifikan dalam meningkatkan

produktivitas organisasi jika dikelolah dengan baik.



Produktivitas pada dasarnya adalah suatu sikap mental yang selalu
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebih baik dari
hari kemarin, dan hari esok harus lebih baik dari hari ini (Sartika, 2007).

Produktivitas merupakan dampak dari kepuasan kerja. Kepuasan kerja
adalah sikap positif seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerjanya. Sebagai sekumpulan perasaan, kepuasan kerja bersifat
dinamik.

Menciptakan kepuasan kerja karyawan adalah tidak mudah karena
kepuasan kerja dapat tercipta jika variabel-variabel yang mempengaruhinya
antara lain motivasi kerja, kepemimpinan dan budaya organisasi perusahaan
dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh semua karyawan di
dalam suatu organisasi (Brahmasari dan Suprayetno, 2008).

Kepemimpinan merupakan topik menarik dalam organisasi karena seorang
pemimpin yang efektif dapat menghidupkan kembali organisasi yang
diharapkan dapat memberi instruksi, panduan nasihat dan dorongan untuk
menolong karyawan memperbaiki kinerja pekerjaan mereka (Arsintadiani dan
Harsono, 2002).

Teori-teori kepemimpinan sebagian besar mengasumsikan bahwa
pemimpin memperlakukan semua pengikut mereka dengan cara yang sama
(Robbins dan Judge, 2008). Namun dalam kenyataannya ternyata pemimpin

membangun hubungan dan tindakan yang berbeda bagi anggota yang berbeda.



Sebagai contoh, seorang pemimpin mungkin dapat sangat bertoleransi pada
seorang bawahan tetapi sangat kaku dan tegas pada bawahan yang lain.
Mungkin saja pemimpin dengan 10 orang bawahan akan memiliki 10
hubungan pemimpin-bawahan yang berbeda untuk setiap bawahannya
(Ivancevich, dkk., 2002).

Dienech dan Liden (dalam Vibriwati, 2005) menyatakan pendekatan baru
mengenai studi kepemimpinan yang telah dikembangkan dan diteliti oleh
Graen dan koleganya. Pendekatan pada awalnya disebut teori vertical dyad
linkage (VDL) kemudian lebih dikenal sebagai leader-member exchange
(LMX).

Arsintadiani dan Harsono (2002) menyatakan bahwa teori leader-member
exchange (LMX) karena tekanan waktu, para pemimpin membangun suatu
hubungan yang istimewa dalam suatu kelompok anggota mereka sehingga
pemimpin mengkategorikan bawahan itu sebagai seorang “dalam atau in
group” dan “luar atau ouf group™.

Emerson (dalam Djatmika, 2005) menyatakan bahwa mereka yang
termasuk dalam kategori in group akan memperoleh perlakuan secara
khusus dibandingkan dengan mereka yang masuk dalam kategori out-group.
Pada kelompok out-group berlaku hubungan interaksi yang bersifat formal.
Sebagai akibatnya, yang termasuk in group akan cenderung memiliki tingkat
kinerja yang lebih tinggi, tingkat mutasi kerja yang lebih rendah, tingkat

kepuasan kerja yang lebih besar dengan atasannya, dan secara keseluruhan
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RSUD Dr. Soegiri merupakan salah satu rumah sakit pemerintah yang ada
di kabupaten Lamongan yang memiliki visi terwujudnya RSUD Dr. Soegiri
Lamongan sebagai pilihan utama pelayanan kesehatan dan rujukan bagi
masyarakat Kabupaten Lamongan. Sedangkan motto dari rumah sakit ini
adalah senyum, salam, sapa, santuh dan doakan supaya lekas sembuh.

Berdasarkan kenyataannya, rumah sakit ini sering dinilai minus oleh
masyarakat, khususnya dalam pelayanan. Oleh karena itu rumah sakit perlu
meningkatkan pelayanannya menjadi lebih baik. Pelayanan yang diberikan
oleh perawat ini erat kaitannya dengan kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan
berita liputan 6 yang mengabarkan tentang “belasan dokter di rumah sakit
maupun pusat kesehatan masyarakat di Kabupaten Konawe, Sulawesi
Tenggara, mogok kerja”. Mereka menuntut honor jasa jaminan kesehatan
masyarakat (jamkesmas) serta honor daerah segera dibayar. Akibat mogok
para tenaga medis ini, puluhan pasien rawat inap tidak mendapat pelayanan
maksimal” (Saputra, 2010 [on-line]). Oleh karena itu, perawat yang merasa
puas dengan pekerjaannya akan mencurahkan semua kemampuannya untuk
bekerja menolong pasien.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian yang telah dilakukan dan fakta
empiris yang ada maka peneliti bermaksud melakukan penelitian ulang
tentang “Hubungan leader-member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja”
di RSUD Dr. Soegiri Lamongan. Yang membedakan penelitian ini dengan

penelitian sebelumnya adalah menggunakan LMX multidimensional sebagai



instrument leader-member exchange (LMX). LMX multidimensional ini

mengukur persepsi pemimpin dan bawahan pada hubungan diantara keduanya.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan masalah
sebagai berikut: “apakah terdapat hubungan leader member exchange dengan
kepuasan kerja di RSUD Dr. Soegiri Lamongan?”.

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini
adalah: untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan leader member
exchange dengan kepuasan kerja di RSUD Dir. Soegiri Lamongan.

. Manfaat Penelitian

Manfaat teoritik: Hasil penelitian diharapkan memberikan sumbangan
yang dapat memperkaya teori di bidang psikologi khususnya psikologi
industri dan organisasi dan disiplin ilmu yang berke;itan dengan
ketenagakerjaan.

Manfaat praktis:

1. Untuk proses identifikasi, penanganan yang tepat bagi para perawat serta
bahan masukan evaluasi bagi rumah sakit..

2. Untuk peneliti lain, sebagai data sekunder bila meneliti variabel-variabel
yang relevan dengan penelitian ini.

. Sistematika Pembahasan

Sistematika pembahasan ini dijabarkan secara sistematis menjadi lima bab,

dimana tiap-tiap bab berisi hal-hal sebagai berikut:



Bab I: Pendahuluan. Bab ini berisi tentang hal-hal yang melatarbelakangi
dilakukannya penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian dan sistematika penelitian.

Bab II: Kajian Pustaka. Bab ini berisi tentang tinjauan teori dan literatur
yang relevan dengan penelitian yaitu mencakup teori kepuasan kerja dan teori
kepemimpinan leader member exchange (LMX), hubungan antara kepuasan
kerja dan leader member exchange (LMX) dan kerangka teoritik yang
digunakan sebagai pedoman penelitian serta hipotesis penelitian.

Bab III: Metodologi penelitian. Bab ini berisi tentang rancangan
penelitian, subyek penelitian, instumen penelitian, dan metode analisis data
yang digunakan untuk menjelaskan hasil penelitian.

Bab IV: Hasil Penelitian dan Pembahasan. Bab ini berisi tentang hasil
penelitian, pengujian hipotesis, dan pembahasan.

Bab V: Penutup. Bab ini b;:risi tentang kesimpulan dan saran berdasarkan

penelitian yang telah dilakukan.



BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

A. Kepuasan Kerja

1.

Pengertian Kepuasan Kerja

Kerja merupakan aktivitas dasar dan dijadikan bagian yang esensial
dari kehidupan. Seperti bermain bagi anak-anak, maka kerja itu
memberikan kesempatan dan arti tersendiri, dan mengikat seorang pada
individu lain serta masyvarakat (Anoraga, 1993).

Anoraga (1993) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan hal
yang bersifat individu. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda-beda sesuai dengan situasi nilai-nilai yang berlaku pada
dirinya.

As’ad (2004) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya.

Blum (dalam As’ad, 2004) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaannya, penyesuaian
diri dan hubungan sosial individual di luar kerja.

Handoko dan As’ad (dalam Umar, 2003) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai penilaian atau cerminan dari perasaan pekerja terhadap
pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif pekerja terhadap
pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Hoppeck menyimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian
dari pekerja yaitu seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan

memuaskan kebutuhannya (dalam As’ad, 2004).



Keith Davis (dalam Prabu, 2005) menyatakan bahwa kepuasan kerja
adalah kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya antara apa yang
diharapkan pegawai dari pekerjaan atau kantornya.

Luthans (dalam Almigo, 2004) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
adalah ungkapan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan
manfaat bagi organisasi, yang berarti bahwa apa yang diperoleh dalam
bekerja sudah memenuhi apa yang dianggap penting. Pandangan tersebut
dapat disederhanakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap dari
individu dan merupakan umpan balik terhadap pekerjaannya.

Nashori dan Alimi (2011) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
terpenuhinya kebutuhan seseorang sesuai dengan nilai yang dianutnya
(setting pekerjaan).

Dengan demikian, Riyono (dalam Nashori dan Alimi, 2011)
menyatakan bahwa jika seseorang mempunyai nilai tertentu yang menjadi
pegangan, dia akan mengalami ketidakpuasan seandainya terbentur pada
nilai yang tidak sesuai atau bertentangan dengan nilai itu.

Organ dan Near (dalam Moeljono, 2006) menyatakan bahwa kepuasan
kerja adalah keadaan yang dirasakan sebagai kebahagiaan yang ditopang
oleh upaya metode, kinerja, serta imbalan yang jelas dan wajar.

Robert Hoppecl New Pensyvania (dalam Anoraga, 2006) menyatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa

jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya.
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Tiffin berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan
sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi Kerja, kerja
sama pimpinan dengan sesama karyawan (dalam As’ad, 2004).

Vroom (dalam Ruvendi, 2005) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
satu acuan dari orientasi yang efektif seseorang pegawai terhadap peranan
mereka pada jabatan yang dipegangnya saat ini. Sikap yang positif
terhadap pekerjaan secara konsepsi dapat dinyatakan sebagai kepuasan
kerja dan sikap negatif terhadap pekerjaan sama dengan ketidakpuasan.
Definisi ini telah mendapat dukungan dari Smith dan Kendall (dalam
Ruvendi, 2005) yang menjelaskan bahwa kepuasaan kerja sebagai
perasaan seseorang pegawai mengenai pekerjaannya.

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja adalah sikap positif seseorang terhadap
pekerjaannya dengan mempertimbangkan aspek yang ada di dalam
pekerjaannya  sehingga timbul dalam dirinya suatu perasaan senang
terhadap situasi kerja dan rekan sekerjanya.

. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Anoraga (1993) menyatakan bahwa faktor-faktor kepuasan kerja antara
lain: (a) Gaji yang cukup: dengan memperoleh gaji yang cukup
maka bias untuk memenuhi kebutuhannya; (b) pekerjaan yang
aman secara ekonomis maksudnya adalah pekerjaan yang
memberikan penghasilan yang tetap; (c) pengharapan terhadap
pekerjaan: bias diwujudkan dengan memberi hadiah, pujian dan
lain sebagainya; (d) kesempatan untuk maju: adanya promosi
jabatan karena tiap orang ingin maju dalam hidupnya; (e)
pimpinan yang bijaksana: pimpinan yang baik menjamin

pekerjaan nisa dipertahankan dan menjamin ketenangan bekerja;
(f) rekan kerja yang kompak: seorang karyawan yang tidak ingin
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dipromosikan karena tidak ingin kehilangan rekan kerja yang
kompak; (g) kondisi kerja yang aman, nyaman dan menarik.

Burt (dalam Arsintadiani dan Harsono, 2002) menunjukkan tiga faktor
yang menimbulkan kepuasan kerja, yaitu hubungan antar karyawan,
faktor individu, dan faktor eksternal. Faktor hubungan antar karyawan
meliputi: hubungan antara pemimpin dan karyawan; faktor fisik dan
kondisi kerja; hubungan sosial diantara karyawan; sugesti dari teman
kerja; serta emosi dan situasi kerja. Faktor individu meliputi: sikap
seseorang terhadap pekerjaannya, umur seseorang sewaktu bekerja,
gender. Faktor eksternal meliputi: keadaan keluarga, rekreasi, pendidikan
(trainning, up grading, dan sebaginya).

Chiselli dan Brown (dalam Anoraga, 2006) mengemukakan bahwa
faktor-faktor di bawah ini merupakan faktor-faktor yang dapat
menimbulkan kepuasan keria: (a) kedudukan kerja, (b) pengkat jabatan, (c)
masalah umur, (d) jaminan finansial dan jaminan sosial, (¢) mutu
pengawasan.

Berdasarkan komponen sikap, Greenberg dan Baron (dalam Dariyo,
2004) memandang kepuasan kerja ini meliputi beberapa unsur, yaitu (a)
komponen evaluatif (evaluative component) adalah dasar afeksi (perasaan,
emosi) yang berfungsi untuk menilai sesuatu obyek, (b) komponen
kognitif (cognitive component) lebih mengacu pada unsur kecerdasan
(intelektual) untuk mengetahui suatu obyek, yakni sejauh mana individu

mengetahui hal-hal yang berkaitan dengan obyek yang dimaksud, (c)
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komponen perilaku (behavioral component adalah bagaimana individu
menentukan tindakan apa yang diketahui ataupun yang dirasakan).

Hariandja (2007) menyatakan dimensi kepuasan kerja ada enam yaitu: (a)
gaji yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai
akibat dari pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan
dan dirasakan adil. (b) pekerjaan itu sendiri yaitu isi pekerjaan
yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan. (c) rekan sekerja yaitu teman-teman kepada siapa
seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan.
(d) atasan yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah atau
petunjuk dalam pelaksanaan kerja. (e) promosi, yaitu
kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan
jabatan. (f) lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan
psikologis.

Harold E. Burt (dalam Anoraga, 2006) mengemukakan pendapatnya
tentang faktor-faktor yang ikut menentukan kepuasan kerja sebagai
berikut: (a) Faktor hubungan antar karyawan: hubungan langsung antara
manager dengan karyawan, faktor psikis dan kondisi kerja, hubungan
sosial diantara karyawan, sugesti dari teman sekerja, emosi dan situasi
kerja; (b) faktor-faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan: sikap,
umur dan jenis kelamin; (c) faktor-faktor luar, yaitu hal-hal yang
berhubungan dengan: keadaan keluarga, rekreasi dan pendidikan.

Luthans (2006) mengemukakan bahwa ada tiga dimensi kepuasan kerja.
Pertama, kepuasan kerja adalah sesuatu emosi yang merupakan
respon terhadap situasi kerja. Kedua, kepuasan kerja dinyatakan
dengan perolehan hasil yang sesuai atau bahkan melebihi yang
diharapkan. Ketiga, kepuasan kerja ini biasanya dinyatakan
dalam sikap seseorang yang tercermin dalam tingkah lakunya.

Smith, Kendall dan Hulin (dalam Almigo, 2004) mengemukakan lima

karakteristik penting yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: Pertama,

pekerjaan sampai sejauhmana tugas kerja dianggap menarik dan
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memberikan kesempatan untuk belajar dan menerima tanggung jawab.
Kedua, upah atau gaji, yaitu jumlah yang diterima dan keadaan yang
dirasakan dari upah atau gaji. Ketiga, penyelia atau pengawasan kerja
yaitu kemampuan penyelia untuk membantu dan mendukung pekerjaan.
Keempat, kesempatan promosi yaitu keadaan kesempatan untuk maju.
Kelima, rekan kerja yaitu sejauhmana rekan kerja bersahabat dan
berkompeten.

Stephen P. Robbins (dalam Suyanto, 2006) menyatakan hal yang
menentukan kepuasan kerja antara lain: pekerjaan yang menantang,
imbalan yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, dan kesesuaian
antara kepribadian dengan pekerjaan dan faktor genetik.

Wexley dan Yukl (dalam Moeljono, 2006) mengemukakan ada tiga
dimensi kepuasan Kerja, yaitu: (a) kepuasan kerja adalah sebuah respons
emosional terhadap situasi kerja. (b) kepuasan kerja sering ditentukan oleh
bagaimana oufcomes (hasil/keluaran) dapat sesuai atau melebihi harapan.
(c) kepuasan kerja akan mempresentasikan sikap-sikap yang berhubungan

dengan hal tersebut.

. Teori- teori tentang Kepuasan Kerja

a) Discrepancy Theory (Teori Kesenjangan)
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. Porter mengukur
kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang

seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan (difference between how
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much of something there should be and how much there “is now”)
(As’ad, 2004).

Bila ternyata apa yang diperoleh (das sein) lebih besar daripada
yang diharapkan (das sollen), individu bisa merasakan kepuasan, akan
tetapi bagi tipe orang yang tergolong moralis yang menjunjung tinggi
moral, kemungkinan justru hal itu tidak menimbulkan kepuasan
(Dariyo, 2001).

Teori pertentangan dari Locke (dalam Munandar, 2001)
menyatakan bahwa kepuasan atau ketidakpuasan terhadap beberapa
aspek dari pekerjaan mencerminkan penimbangan dua nilai (a)
pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang
dengan apa yang diterima, dan (b) pentingnya apa yang diinginkan
individu. Seseorang individu akan merasa puas atau tidak puas
merupakan sesuatu yang pribadi. Contohnya, seorang yang l;ecanduan
kerja tidak akan senang jika mendapat waktu libur tambahan.

Equity Theory (Teori Keadilan)

Kepuasan kerja seseorang menurut As’ad (dalam Dariyo, 2001),
sangat dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya rasa keadilan (equity) yang
diterima dalam kenyataan.

Elemen teori ini meliputi: input, output dan perbandingan antar
orang satu dan yang lainnya (comparison person) (Dariyo, 2001).

Input adalah segala sesuatu yang berharga, yang dirasakan oleh

karyawan sebagai sumbangan terhadap suatu pekerjaan, misalnya
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pendidikan, pengalaman, ketrampilan, keahlian dan jumlah jam kerja
(Dariyo, 2001).

Outcomes mengandung pengertian sebagai segala sesuatu yang
dirasakan oleh karyawan sebagai hasil dari pekerjaannya. Output ini
berupa gaji, upah, simbol status, dan kesempatan untuk berprestasi
(Dariyo, 2001).

Perbandingan dengan orang lain (compared Persons) yaitu dengan
siapa seorang membandingkan antara input-output yang dimilikinya
(Dariyo, 2001).

Two Factor Theory

Herzberg (dalam Dariyo, 2001) menyatakan bahwa kepuasan kerja
seseorang sangat dipengaruhi dua kelompok situasi yaitu kelompok
yang memberi kepuasan (satisfiers) dan kelompok yang tidak memberi
kepuasan (disatisfier atal‘i hygiene factor).

Satisfiers merupakan faktor-faktor yang menjadi sumber kepuasan
seseorang dalam bekerja, antara lain prestasi kerja, kerja itu sendiri
memberi kepuasan, tanggung jawab dan kesempatan promosi (Dariyo,
2001).

Disatisfier atau hygiene factor merupakan factor-faktor yang
menjadi sebab munculnya ketidakpuasan seorang individu. Misalnya,
administrasi da kebijakan lembaga, teknik pengawasan (supervision
technical), gaji, hubungan interpersonal, kondisi kerja, status, dan

jaminan kerja (Dariyo, 2001).



16

4. Pengukuran Kepuasan Kerja

Pengukuran kepuasan kerja sangat bervariasi. informasi yang didapat
dari kepuasan kerja ini bisa melalui tanya jawab secara perorangan,
dengan angket ataupun dengan pertemuan suatu kelompok kerja. Kalau
menggunakan tanya jawab sebagai alatnya, maka karyawan diminta untuk
merumuskan tentang perasaannya terhadap aspek-aspek pekerjaan. Cara
lain adalah dengan mengamati sikap dan tingkah laku orang tersebut
(As'ad, 1987).

Menurut Robbins (2003), terdapat dua pendekatan yang paling banyak
digunakan untuk mengukur kepuasan yaitu :
a) Angka nilai global tunggal (single global rating)

Angka nilai global tunggal adalah metode pengukuran kepuasan
dengan cara meminta individu-individu untuk menjawab  satu
pertanyaan, dengan rating skore 1 - 5 (sangat tidak puas - sangat puas).

b) Penjumlahan fase pekerjaan (summation score).

Metode ini lebih canggih dari angka nilai global tunggal. Metode
ini mengenali unsur-unsur utarna dalam suatu pekerjaan dan
menanyakan perasaan karyawan mengenal setiap unsur. Faktor-faktor
lazim yang akan dicakup adalah sifat dasar pekerjaan, penyeliaan, upah
sekarang, kesempatan promosi, dan hubungan dengan rekan sekerja.
Faktor-faktor ini dinilai pada skala baku dan kemudian dijumlahkan

untuk menciptakan skor kepuasan kerja keseluruhan.
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Sedangkan menurut Loeke (dalam Sule, 2002), teknik pengukuran

kepuasan kerja dikelompokkan dalam lima kategori, yaitu :

a)

b)

Skala perbandingan (rating scale)

Dalam teknik ini individu diminta untuk membuat "rate” terhadap
berbagai pertanyaan yang diajukan, yang merupakan deskripsi dari
berbagai keadaan yang berhubungan dengan pekerjaan, seperti
pertanyaan apakah seseorang merasa sangat puas, tidak puas atau
sangat tidak puas.

Perilaku (overt behaviour)

Kepuasan kerja pada dasarnya juga dapat dilihat dari perilaku nyata
pekerja, namun demikian, hal ini agak sulit dan kurang akurat karena
sulitnya menentukan kriteria perilaku yang menyebabkan kepuasan
seseorang dalam bekerja. Disamping itu, untuk menentukan berapa
banyak perilaku itu menggambarkan kepuasan kerja adalah suatu hal
yang tidak mudah. Oleh karena itu, pendekatan dan pengamatan
terhadap perilaku jarang digunakan dalam pengukuran kepuasan kerja.
Kecenderungan bertindak (action tendency scale)

Teknik ini mencoba menanyakan seseorang mengenai
kecenderungan untuk melakukan sesuatu yang dirasakan dalam
hubungan dengan pekerjaan. Teknik ini tidak menanyakan apa yang
dia rasakan, tetapi apa yang akan dilakukan. Hal ini didasari asumsi
bahwa apa yang akan dilakukan seseorang sangat dipengaruhi

perasaannya.
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d) Kejadian penting (critical incidence technic)

Teknik ini sifatnya seseorang merasa puas dan tidak puas dalam
bekerja. Teknik ini dipergunakan oleh Herzberg dalarn membuat teori
dua faktor. Hal ini sangat menguntungkan pada teori ini adalah
sifatnya tidak terlalu menuntut banyak dari responden untuk
menggunakan aspek kognitif.

e) Wawancara (interview)

Teknik ini jarang sekali dipergunakan. Hal ini disebabkan oleh
karena masalah subyektifitas, selain itu dari segi biaya, teknik
wawancara membutuhkan biaya jauh lebih besar dibandingkan dengan
teknik lain.

5. Dampak dari Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja
a) Dampak terhadap produktivitas

Akhir-akhir ini terdapat pandangan bahwa kepuasan kerja r;lungkin
merupakan akibat, dan bukan merupakan sebab dari produktivitas
(Munandar, 2001).

Lawler dan Porter (dalam Munandar, 2001) mengharapkan
produktivitas yang tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan
kerja hanya jika tenaga kerja mempersepsikan bahwa ganjaran
instrinsik (misalnya rasa telah mencapai sesuatu) dan ganjaran

ekstrinsik (misalnya gaji) yang diterima kedua-duanya.
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b) Dampak terhadap ketidakhadiran (absenteisme) dan keluarnya tenaga
kenja (turnover)

Steers dan Rhodes (dalam Munandar, 2001) mengembangkan
model dari pengaruh terhadap kehadiran. Mereka melihat adanya dua
faktor pada perilaku hadir. Mereka percaya bahwa motivasi untuk
hadir dipengaruhi oleh kepuasan kerja dalam kombinasi dengan
tekanan-tekanan internal dan eksternal untuk dating pada pekerjaan.

Menurut Robbins (dalam Munandar, 2001) terdapat empat cara
untuk mengungkapkan ketidakpuasan karyawan, yaitu: keluar (exi)
yaitu diungkapkan dengan meninggalkan pekerjaan; menyuarakan
(voice) yaitu diungkapkan melalui usaha aktif dan konstruktif untuk
memperbaiki kondisi, termasuk memberikan saran perbaikan, dan
mendiskusikan masalah dengan atasan; mengabaikan (neglect) yaitu
diungkapkan melalui sikap .membiarkan keadaan menjadi lebih buruk;
kesetiaan (loyality) yaitu diungkapkan dengan menunggu secara pasif
sampai kondisinya menjjadi lebih baik.

B. Leader-Member Exchange (LMX)
1. Teori Awal Leader-Member Exchange (LMX)

Teori-teori kepemimpinan sebagian besar mengasumsikan bahwa
pemimpin memperlakukan semua pengikut mereka dengan cara yang sama
(Robbins dan Judge, 2008). Namun dalam kenyataan ternyata pemimpin
membangun hubungan dan tindakan yang berbeda bagi anggota yang

berbeda (Arsintadiani dan Harsono, 2002).
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Teori leader-member exchange (LMX) berawal dari teori vertical dyad
linkage (VDL) yang dikemukakan oleh Danserau et. al. Penelitian tersebut
mengembangkan hubungan pertukaran antara pemimpin dengan bawahan
yang tidak seragam. Pandangan vertical dyad linkage (VDL) ini melawan
pandangan pada waktu itu yaitu model average leadership style (ALS)
dimana pemimpin mempunyai pandangan yang sama terhadap semua
bawahannya (Arsintadiani dan Harsono, 2002).

. Pengertian Leader-Member Exchange (LMX)

Lee (dalam Djatmika, 2005) mengemukakan bahwa leader-member
exchange (LMX) merupakan hubungan yang bersifat heterogen, dinamik
dan unik sebagaimana diwarnai oleh karakter dari struktur organisasi
maupun unit-unit bagian dari organisasi.

Graen (dalam Vibriwati, 2005) mendefinisikan leader-member
exchange (LMX) sebagai kualitas hubungan pertukaran interpersonal
antara pekerja dan supervisornya. Dasar pemikiran teori LMX adalah
bahwa di dalam unit kerja, supervisor mengembangkan tipe hubungan
yang berbeda dengan bawahannya.

Wayne (dalam Bolat, 2010) menyatakan bahwa pengawas tidak
menggunakan gaya kepemimpinan yang sama terhadap semua bawahan.
Bauer dan Green (dalm Bolat, 2010) memberikan contoh seorang
supervisor dengan sepuluh bawahan akan memiliki sepuluh interaksi yang

berbeda dengan bawahan ini.
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Krishnan (2005) berpendapat bahwa “the leader-member exchange
theory occupies a unique position among leadership ttheories because of
its focus on the dyad relationships between leader and follower”. Teori
leader-member exchange (LMX) menempati posisi khusus diantara teori-
teori kepemimpinan karena Jeader member exchange (LMX) fokus pada
hubungan antara pimpinan dan bawahan.

Yukl (2005) memberikan pendapat bahwa teori leader-member
exchange (LMX) menjelaskan bagaimana pimpinan mengembangkan
hubungan pertukaran yang berbeda-beda selang beberapa waktu dengan
berbagai orang bawahan. Hubungan yang dijalin oleh pimpinan dengan
berbagai orang bawahannya berdasarkan pada kepercayaan terhadap
bawahannya.

Dienesch dan Liden (dalam Harris, et al., 2007) menyatakan leader-
member exchange (LMX) menunjukkan bahwa supervisor memilih orang
yang mereka suka dan atau melihat sebagai pemain yang kuat untuk
mengisi peran organisasi yang lebih penting.

Hoy dan Miskel (dalam Djatmika, 2005) mengungkapkan bahwa
hubungan  atasan-bawahan atau leader-member exchange (LMX)
menceminkan sampai seberapa jauh para pemimpin diterima dan
dihormati oleh anggota kelompok atau organisasi. Dua faktor penting
yang mewamai hubungan atasan-bawahan adalah: kualitas hubungan
interpersonal antara atasan dan bawahan, dan tingkat otoritas informal

yang dimiliki oleh para pemimpin.
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Teori pertukaran pemimpin-pengikut adalah satu pendekatan yang
melihat konsep kepemimpinan sebagai suatu proses yang berpusat
interaksi antara para pemimpin dan pengikutnya. Dalam teori pertukaran
pemimpin-pengikut, hubungan antara pemimpin dengan pengikutnya
menjadi tumpuan atau fokus utama dalam proses kepemimpinan itu
(Abdullah, dkk., 2008).

Dari beberapa pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
leader-member exchange (LMX) adalah hubungan antara pemimpin
dengan bawahannya yang bersifat heterogen sehingga terdapat dua
kelompok yaitu in group yang mendapatkan intensi perhatian lebih
daripada out group.

. Dimensi Leader-Member Exchange (LMX)

Dienesch dan Liden (dalam Zahreni, 2008) mengemukakan dimensi
LMX yaitu: (1) kontribusi, yang didefinisikan Dienesch dan Liden (délam
Price dan Bezuidenhout, 2005) sebagai persepsi arah, jumlah, dan kualitas
kerja yang berorientasi kegiatan masing-masing anggota mengajukan
menuju tujuan bersama (eksplisit atau implisit) dari angka dua itu, (2)
loyalitas merupakan kesetiaan yang paling baik, digambarkan sebagai
sejauh mana pengawas dan bawahan loyal terhadap satu sama lain, (3)
perasaan, yang Dienesch dan Liden (dalam Price dan Bezuinhout, 2005)
didefinisikan sebagai sikap sayang anggota yang didasarkan pada

interopersonal daya tarik bekerja dan (4) penghargaan profesional, yang
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mengacu pada persepsi dari sejauh mana masing-masing anggota telah
membangun reputasi dalam dan atau di luar organisasi.

. Macam-macam Leader Berdasarkan Level dan Keterampilan yang
Dimiliki

Aljafar (2010, 16 Maret [on-line]) menyatakan kepemimpinan dibagi
menjadi tiga berdasarkan level dan keterampilan yang dimiliki, yaitu: (a)
Level top leader atau top management adalah pimpinan puncak, misalnya,
direktur utama. Melakukan tugas yang bersifat konseptual. Misalnya,
melakukan perencanaan yang akan dilakukan seluruh anggota. (b) Level
middle leader atau middle management adalah golongan menengah,
misalnya, staf produksi, manajer keuangan. Melakukan tugas konseptual
sebagai penjabaran dari top management, juga melakukan pekerjaan
tersebut. Penguasaan teknis relatif penting. (c) Lower leader atau lower
management adalah golongan ba;vah, misalnya, supervisor, mandor dan
pelaksana teknis. Harus menguasai teknis walaupun secara konseptual
tidak begitu penting.

Level leader yang dimaksud pada penelitian ini adalah lower leader
atau lower management. Hal ini dikarenakan lower leader yang secara
langsung menangani bawahannya.

. Kelompok pada Leader-Member Exchange (LMX)

Arsintadiani dan Harsono (2002) menyatakan bahwa teori leader

member-exchange (LMX) karena tekanan waktu, para pemimpin

membangun suatu hubungan yang istimewa dalam suatu kelompok
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anggota mereka sehingga pemimpin mengkategorikan bawahan itu sebagai
seorang “dalam atau in group” dan “luar atau out group”.

Pada kelompok “in group” mendapatkan perhatian, sensivitas atau
kepekaan, dan dukungan dari pemimpin mereka dengan karakteristik
seperti saling percaya, menghormati, kesenangan dan level interaksi tinggi.
Berbeda dengan kelompok “out group” terdapat batasan yang relatif biasa
pada tugas-tugas dan pengalaman sebuah hubungan yang lebih formal
dengan pemimpin, bekerja melebihi deskripsi jabatan mereka (Riding, R.J
& Stephen G. R., 2000).

Teori leader-member exchange (LMX) menyatakan bahwa anggota in-
group akan lebih mungkin menerima penugasan yang menantang dan
menerima imbalan yang lebih bermakna. Sehingga anggota in-group akan
memiliki sikap yang lebih positif terhadap budaya perusahaan dan
memiliki kinerja dan kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan
pegawai yang out-group (Ivancevich, dkk., 2002).

. Proses Leader-Member Exchange (LMX)

Tahap pengambilan peran (role taking) merupakan tahap awal dari
hubungan atasan-bawahan dimana pihak atasan mulai memberikan tugas-
tugas dan mengevaluasi perilaku dari bawahan dan selanjutnya membuat
keputusan terkait dengan respon yang ditunjukkan oleh bawahan. Selain
itu, atasan juga mengumpulkan informasi penting menyangkut potensi
yang dimiliki oleh bawahan untuk penyelesaian tugas-tugas pada tahap

tersebut (Djatmika, 2005)
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Selanjutnya akan diikuti oleh hubungan pada tahap kedua yaitu
pemahaman peran (role making). Pada tahap ini, aspek-aspek keperilakuan
mengenai adanya rasa percaya mulai memainkan peranan, dan selanjutnya
dengan adanya kepercayaan diikuti dengan pendelegasian kerja kepada
bawahan (Djatmika, 2005).

Ketiga, muncul pola pertukaran sosial (social exchange pattern). Pada
proses ini terjadi rutinitas peran (role routinization) dengan membentuk
kewajiban bersama (Djatmika, 2005).

Dengan demikian selain teori peran, pondasi dari pendekatan alternatif
Graen juga menggunakan teori pertukaran social (social exchange theory).
Teori pertukaran sosial dalam pendekatan leader-member exchange
(LMX) seperti yang telah disebutkan di atas digunakan untuk menjelaskan
proses penyusunan peran, khususnya pada tahap terjadinya rutinitas peran
dalam proses interaksi atau pertukaran antara atasan dengan bawahannya.

Dengan kata lain aplikasi teori peran dalam pendekatan leader-member
exchange (LMX) tersebut bersama-sama dengan teori pertukaran sosial
digunakan untuk menganalisis kualitas hubungan atasan-bawahan.

. Dampak Leader Member Exchange (LMX)

Dampak positif: Penelitian telah menunjukkan bahwa hubungan
pertukaran memiliki manfaat yang tinggi, keuntungan bagi pemimpin
melalui komitmen bawahan. Leader member exchange (LMX) juga telah
dipelajari dalam kaitannya dengan karyawan baru. Seorang pendatang baru

di organisasi masuk dengan harapan, aspirasi, dan harapan keberhasilan di
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lingkungan kerja baru. Leader member exchange (LMX) dengan karyawan
baru menciptakan komitmen yang tinggi, tidak adanya keinginan
berpindah, dan kepuasan kerja. Titik penting yang dihasilkan oleh
penelitian ini adalah bahwa perlu bagi para pemimpin untuk menjaga
tingkat Leader member exchange (LMX) yang tinggi dengan seluruh
karyawan dalam rangka untuk mendapatkan komitmen penuh dan
peningkatan kinerja dari seluruh karyawan mereka (Biech, 2011).

Dampak negatif: Sebuah perspektif yang berbeda dicatat dalam
penelitian adalah pengaruh negatif Leader member exchange (LMX) atau
pembalasan. Karyawan yang merasa hubungan mereka menjadi rendah
dengan supervisor, mereka langsung percaya bahwa mereka mendapat
perhatian pemimpin kurang, dukungan, pertimbangan, dan komunikasi dan
menderita karena bekerja lebih. Hal ini akan mengakibatkan tingkat
keinginan berpindah tinggi (Biech, 2011). |
. Pengukuran Leader Member Exchange (LMX)

Berdasarkan sifatnya, pengukuran LMX dibedakan menjadi dua, yaitu:
a) Unidimendional
Alat ukur ini dikembangkan oleh Scandura dan Graen dengan tujuh
aitem pernyataan. LMX unidimensional ini ditinjau persepsi bawahan
terhadap atasan (Vibriwati, 2005).
b) Multidimensional
LMX multidimensional ini mengukur persepsi atasan terhadap

bawahan dan bawahan terhadap atasan (Vibriwati, 2005). Salah satu
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yang mengembangkan LMX multidimensional ini adalah Dienesh dan

Liden.

9. Penelitian Terdahulu tentang Leader Member Exchange (LMX), Kepuasan

Kerja

a)

b)

Penelitian tentang “Hubungan Pertukaran Pemimpin-Anggota dengan
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional yang Dimediasi oleh
Keadilan Organisasional” dilakukan oleh Vibriwati. Hasil
penenlitiannya adalah kualitas LMX secara signifikan akan
mempengaruhi persepsi bawahan terhadap keadilan di dalam
organisasi.

Eri Tri Djatmika meneliti tentang “Pengaruh Variabel Hubungan
Atasan-Bawahan terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen
Organisasional. Penelitian ini menghasilkan bahwa variabel hubungan
atasan-bawahan berpengaruh léngsung terhadap kepuasan Kkerja,
variabel kepuasan kerja bepengaruh secara langsung terhadap
komitmen organisasional dan variabel hubungan atasan-bawahan
berpengaruh tidak langsung terhadap komitmen organisasional.
Penelitian tentang “Pengaruh Tingkat LMX terhadap Penilaian Kinerja
dan Kepuasan Kerja dengan Kesamaan Gender dan Locus of Control
(LoC) sebagai Variabel Moderator” diteliti oleh Dewi Arsintadiani dan
Mugi harsono. Hasilnya adalah LMX berpengaruh positif terhadap
penilaian kinerja, kesamaan gender yang memperkuat pengaruh LMX

terhadap penilaian kinerja tidak didukung, LMX berpengaruh positif
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terhadap kepuasan kerja dan LoC memperkuat pengaruh pertukaran
anggota terhadap kepuasan kerja anggota didukung.
C. Hubungan Leader-Member Exchange dengan Kepuasan Kerja

Teori leader-member exchange (LMX) mengkonseptualisasikan
kepemimpinan sebagai sebuah proses yang dipusatkan pada interaksi antara
pemimpin dan anggotanya. Yukl (dalam Vibriwati, 2005) menyatakan bahwa
leader-member exchange (LMX) menggambarkan bagaimana seorang
pemimpin dan anggota secara individual mengembangkan sebuah hubungan
seperti mereka saling mempengaruhi dan merundingkan peran bawahan dalam
organisasi. Ketika ruang gerak berkembang, ruang gerak yang diberikan
kepala ruangan pada bawahannya akan meningkat. Sebagai konsekuensinya
LMX secara positif berhubungan dengan sikap-sikap yang menguntungkan
seperti kepuasan kerja.

Graen dan Cashman (dalam Djatmika, 2005) menungkapkan bahwa
sebagai konsekuensi tinggginya kualitas hubungan atasan-bawahan, untuk
tugas-tugas yang tak terstruktur, pihak bawahan seringkali melakukan secara
sukarela melalui penyelesaian pekerjaan ekstra, ataupun tanggung jawab
tambahan. Sebaliknya, dari sisi atasan seringkali berpengaruh terhadap
pengambilan keputusan, pemberian tugas-tugas. Lebih lanjut hal tersebut
membangkitkan adanya rasa percaya secara timbal-balik, dukungan positif,

kepuasan kerja bersama, maupun loyalitas.
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D. Kerangka Teoritik

Leader member exchange (LMX) adalah hubungan antara pemimpin
dengan bawahannya yang bersifat heterogen (in group dan out group),
dinamik dan unik sebagaimana diwarnai oleh karakter dari struktur organisasi
maupun unit-unit bagian dari organisasi..

Sedangkan kepuasan kerja adalah sikap positif seseorang terhadap
pekerjaannya dengan mempertimbangkan aspek yang ada di dalam
pekerjaannya sehingga timbul dalam dirinya suatu perasaan senang atau tidak
senang terhadap situasi kerja dan rekan sekerjanya.

Kelompok in-group dapat disebut dengan anak emas atau tangan kanan.
Pada kelompok in-group akan memperoleh perlakuan khusus dibandingkan
kelompok out-group. Sedangkan pada kelompok out-group berlaku hubungan
yang bersifat formal. Sebagai akibatnya, kelompok yang termasuk dalam in-
group akan cenderung memiliki tingkat kinerja yang lebih tinggi, tingkat
mutasi kerja yang lebih rendah, tingkat kepuasan kerja yang lebih besar. Hal
ini diperkuat dengan hasil penelitian Truckenbrodt (dalam Djatmika, 2005)
membuktikan bahwa peningkatan kualitas hubungan atasan-bawahan akan
meningkatkan derajat kepuasan kerja, komitmen dari bawahan serta perilaku
warga organisasi.

Untuk memudahkan pemahaman dapat dilihat pada gambar kerangka

teoritik berikut ini:

LMX — > Kepuasan Kerja
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Berdasarkan gambar tersebut, dapat diketahui bahwa leader-member
exchange (LMX) berhubungan dengan kepuasan kerja.
. Hipotesis |

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris
yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2009).

Hipotesis yang digunakan dalam penelitisn ini adalah hipotesis terarah
yang berbunyi ”Leader member exchange berhubungan dengan kepuasan

kerja karyawan”



BAB III
METODE PENELITIAN
Metode ialah suatu prosedur atau cara untuk mengetahui sesuatu, yang
mempunyai langkah-langkah sistematis. Sedangkan metodologi ialah suatu
pengkajian dalam mempelajari peraturan-peraturan suatu metode. Jadi,
metodologi penelitian ialah suatu pengkajian dalam mempelajari peraturan-
peraturan yang terdapat dalam penelitian (Usman, 1996)
A. Rancangan Penelitian
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif dengan metode penelitian non-eksperimental (tidak ada treatment/
perlakuan). Jenis penelitiannya adalah korelasional, dimana peneliti ingin
mengetahui apakah terdapat hubungan leader-member exchange dengan
kepuasan kerja.
B. Subyek Penelitian
1. Populasi

Candra (1995) menyatakan bahwa populasi adalah sekelompok
individu atau obyek yang memiliki karakteristik yang sama.

Populasi pada penelitian ini adalah 12 kepala ruangan dan 197 perawat
rawat inap RSUD. Dr. Soegiri Lamongan yang memiliki ciri-ciri sebagai
berikut:

a) Kepala ruangan: minimal menjabat jabatan ini selama satu tahun

b) Perawat rawat inap: minimal bekerja satu tahun
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2. Sampel

Sampel (Candra, 1995) adalah bagian kecil dari populasi yang
memiliki karakteristik yang sama.

Sampel dalam penelitian ini adalah kepala ruangan dan perawat rawat
inap yang sesuai dengan kriteria populasi. Penentuan sampel ini sesuai
dengan Isaac dan Michael (Sugiyono, 2009) dengan taraf kesalahan 5%
yaitu sebanyak 123 perawat rawat inap sedangkan untuk kepala ruangan
diambil semuanya yaitu 12 orang. Hal ini dikarenakan jumlahnya yang
sedikit.

Banyaknya sampel perawat rawat inap dan kepala ruangan rawat inap
berdasarkan kriteria umur, pendidikan, lama kerja, jenis kelamin, dan
status pernikahan, dapat dilihat dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 3.1 Proporsi Sampel Perawat Rawat Inap

Kriteria Proporsi Total

Jumlah % Jumlah %

Umur:

1. >30 tahun 41 33,33

2. 30- 40 tahun 65 52,85 123 100%

3. 41-50 tahun 16 13

4. <50 tahun I 0,82

Pendidikan:

1. SMA 3 2,44

2. Diploma 103 83,74 123 100%

3. Sarjana 17 13,82

Lama Kerja:

1. 1-3 tahun 40 32,52

2. 4-6 tahun 31 252 123 100%

3. <6 tahun 52 4228

Jenis Kelamin:

1. Perempuan 70 56,91 123 100%

2. Laki-laki 53 43,09

Status Pernikahan:

1. Bujang 13 10,57 123 100%

2. Sudah menikah 110 89,43
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Tabel 3.2 Proporsi Sampel Kepala Ruangan Rawat Inap

Kriteria Proporsi Total

Jumlah % Jumlah %

Umur:

1. 30-40 tahun 2 16,67

2. 41-50 tahun 7 58,33 12 100%

3. <50 tahun 3 25

Pendidikan:

1. Diploma 2 16,67 12 100%

2. Sarjana 10 83,33

Lama Kerja:

1. 4-6 tahun 1 8,33 12 100%

2. <6 tahun 11 91,67

Jenis Kelamin:

1. Perempuan 8 66,67 12 100%

2. Laki-laki 4 33,33

Status Pernikahan:

I Bujang - - 12 100%

2. Sudah menikah 12 100

Berdasarkan tabel 3.1 tentang proporsi sampel perawat rawat inap,
terlihat bahwa sebagian besar sampel yang berusia antara 30-40 tahun
sebanyak 65 orang (52,85%) dan sebagian kecil sampel yang berusia lebih
dari 50 tahun sebanyak seorang (0,82%). Apabila dilihat dari jenjang
pendidikan maka sampel dengan pendidikan diploma menempati proporsi
terbesar yaitu sebanyak 103 orang (83,74%), lalu subyek dengan
pendidikan sarjana berjumlah 17 orang. Berdasarkan dari penyebaran
sampel untuk lama kerja, subyek yang bekerja lebih dari 6 tahun memiliki
jumlah paling tinggi yaitu sebanyak 52 orang bawahan (42,28%), masa
kerja 1-3 tahun sebanyak 40 orang bawahan (32,52%) dan masa kerja 4-6
tahun berjumlah 31 orang bawahan (25,2%). Sedangkan dilihat dari jenis
kelaminnya sampel perempuan berjumlah 70 orang bawahan (56,91%)

lebih banyak daripada laki-laki yang berjumlah 53 orang (43,09%).
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Berdasarkan status pernikahannya, sebagian besar sampel sudah menikah
sebanyak 110 orang (89,43%).

Berdasarkan tabel 3.2 tentang proporsi kepala ruangan rawat inap,
diketahui bahwa sampel yang berusia 41-50 tahun berjumlah 7 orang
(58,33%), usia lebih dari 50 tahun sebanyak 3 orang (25%) dan usia 30-40
jumlahnya hanya 2 orang (16,64%). Untuk kriteria pendidikan, sampel
yang berpendidikan sarjana jumlahnya 10 orang (83,33%) sedangkan
sample yang menempub pendidikan diploma sebanyak 2 orang (16,67%).
Berdasarkan lama kerjanya, jenis kelamin dan status pernikahannya
kebanyakan sampel bekerja lebih dari 6 tahun dan berjenis kelamin
perempuan, serta semua sampel sudah menikah.

Teknik sampling

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah simple
random sampling. Dikatakan simple (sederhana) karena pengambilan "
anggota sampel dari populasi dilakukan acak tanpa memperhatikan strata

yang ada dalam populasi itu (Sugiyono, 2009).

C. Instrumen Penelitian

1.

Leader Member Exchange (LMX)
a) Definisi operasional
Leader-member exchange (LMX) adalah hubungan antara atasan
dengan bawahan yang didasarkan pada adanya kontribusi, loyalitas,
perasaan, dan penghargaan professional yang diberikan pemimpin

kepada bawahan tersebut.
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Dimensi dari LMX sesuai dengan pendapat Dienesch dan Liden
yaitu: (1) kontribusi maksudnya bawahan dan atasan mempunyai
persepsi arah, kuantitas dan kualitas kerja yang berorientasi menuju
bersama; (2) loyalitas maksudnya sejauh mana bawahan dan atasan
loyal satu sama lain; (3) perasaan maksudnya sikap saling menyayangi
dan membantu antar anggota yang didasarkan pada tugas; dan (4)
penghargaan profesional maksudnya membangun reputasi dalam dan
luar organisasi dan membangun reward kepada karyawan yang
berprestasi
Alat ukur

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket atau
kuesioner dengan menggunakan skala likert. Keuntungan
menggunakan kuesioner adalah: penyusunan dan perumusan
pernyataan dapat mengikuti suatu- sistematik yang sesuai dengan
masalah yang diteliti; efisien dalam waktu, biaya dan tenaga; tidak ada
tekanan bagi subyek untuk menjawab pernyataan; Menghindari bias
wawancara. Sedangkan kelemahan menggunakan kuesioner adalah:
tidak fleksibel, sehingga tidak dapat menggambarkan situasi pada saat
itu; tidak ada kontrol pada saat pengisian kuesioner; tidak dapat
mengubah susunan pernyataan agar sesuai dengan responden (bersifat
kaku); hasil yang didapat tidak dapat memberikan jawaban atau

informasi yang mendalam.
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Untuk mengukur leader-member exchange (LMX) adalah LMX
multidimensional. LMX multidimensional yaitu persepsi antara kedua
belah pihak (atasan dan bawahan) berdasarkan hubungan diantara
keduanya.

Skala likert disebut juga summated rating scale. Skala likert
memberikan peluang kepada responden untuk mengekspresikan
perasaan mereka dalam bentuk persetujuan terhadap suatu penyataan
(Simamora, 2004).

Skala likert dengan empat alternatif jawaban yang harus dipilih
oleh subyek mulai dari sangat setuju, setuju, tidak setuju dan sangat
tidak setuju. Pilihan netral tidak diikutkan dengan alasan jawaban
netral dapat diartikan belum bisa memutuskan, adanya alternatif
jawaban netral akan menimbulkan kecenderungan individu untuk
memilihnya, terjadinya jawaban netral akan banyak menghilangkan
banyak data penelitian, sehingga mengurangi banyak informasi yang
dijaring responden (Hadi, 1995).

Pengukuran leader-member exchage (LMX) dan kepuasan kerja
dilakukan dengan menggunakan skala likert dimana setiap item

diberikan pilihan jawaban berjenjang sebagai berikut:

SS = Sangat Setuju
S = Setuju
TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju
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Terdapat dua jenis pernyataan dalam skala ini yaitu pernyataan
favourable (F) dan unfavourable (UF). Pernyataan favourable yaitu
pernyataan yang berisi tentang hal-hal yang positif mengenai obyek
sikap. Sebaliknya pemyataan unfavourable adalah pernyataan yang
berisi hal-hal yang negatif mengenai obyek sikap, yaitu bersifat tidak
mendukung ataupun kontra terhadap obyek sikap yang diungkap.

Pernyataan yang favorable pilihan jawaban skornya sebagai

berikut: SS =4
S =3
TS =2
STS =1

Sedangkan untuk pernyataan yang  unfavorable dilakukan

pembalikan skor (recoding) dan pilihan jawaban diberi skor sebagai

berikut: SS =1
S =2
TS =3
STS =4

Tahap selanjutnya peneliti menghitung total skor dari masing-
masing subyek, dimana skor yang tinggi menunjukkan tingkat leader-
member exchange (LMX) tinggi dan dan skor yang rendah
menunjukkan tingkat leader-member exchange (LMX) rendah.

Jumlah total item kuesioner LMX multidimensional adalah 24 item

dengan perincian sebagai berikut:
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Tabel 3.3 blue print dari LMX multidimensional

No  Dimensi Indikator Nomor Aitem Jumlah
F UF
Memiliki persepsi arah
| Kontribusi bersama ! 21
° Ut " Jumlah kegiatan yang 8 2 6
menuju tujuan bersama
Kualitas kerja 10 2
11,
. Loyal terhadap pekerjaan 20 24
2 Loyalitas Loyal terhadap bawahan 9.18 17 6
atau atasan ’
Menyayangi antar
karyawan 3 15,16
3 Perasaan Membantu karyawan 6
yang mengalami 6, 13 19
kesulitan
Membangun reputasi
4 12
dalam dan luar
Penghargaan -
. Memberikan reward
4  professional 5 23 6
kepada karyawan
Memberikan kesempatan 14
karyawan untuk berkarya
Jumlah 13 11 24

¢) Validitas dan Reliabilitas

Suatu tes dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila tes
tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau hasil ukurnya yang tepat dan
akurat sesuai dengan maksud tes tersebut (Suryabrata, 2000).

Menurut Sumadi Suryabrata (2000), validitas soal adalah derajat
kesesuaian antar suatu soal dengan perangkat soal-soal lain. Ukuran
soal adalah korelasi antara skor pada soal itu dengan skor pada
perangkat soal (item-item correlation) yang biasa disebut korelasi
biserial (Suryabrata, 2000). Jadi makin tinggi validitas suatu alat ukur,
makin mengena sasarannya dan makin menunjukkan apa yang

sebenarnya diukur.
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Validitas alat ukur diuji dengan menggunakan bantuan komputer
program Statistical Package For Social Sciene (SPSS) versi 11,5 for
windows. Syarat bahwa item-item tersebut valid adalah nilai korelasi (r
hitung harus positif dan lebih besar atau sama dengan r tabel dimana
untuk subyek ketentuan df = N-2. Pada penelitian ini N=135, berarti
135-2 = 133 dengan menggunakan taraf signifikansi 5%, maka
diperoleh r tabel = 0,176 (Muhid, 2010).

Catatan:

Jika Harga Corrected Item Total Correlation bertanda positif dan < r
Tabel, maka item tidak valid.

Jika Harga Corrected Item Total Correlation bertanda negatif dan < r
Tabel, maka item tidak valid.

Jika Harga Corrected Item Total Correlation bertanda negatif dan > r
Tabel, maka item tidak valid.

Jika Harga Corrected Item Total Corrclation bertanda positif dan > r
Tabel, maka valid.

Jadi Item yang valid adalah apabila Harga Corrected Item Total
Correlation bertanda positif dan > r Tabel.

Adapun Rumus Korelasi Product Moment

R - NYXY-Q 0
T VI EoEr-co’

Keterangan:
N = Banyaknya Subyek
X = Angka Pada Variabel
Y = Angka Ada Variabel Kedua

Rxy = Nilai Korelasi Product Moment
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Uji validitas item LMX multidimensional dilakukan dengan cara
membandingkan r tabel dengan r hitung yang telah diperoleh dari SPSS
(jika r hitung (positif) > r tabel maka item dinyatakan valid), hasil
validitas (lihat pada lampiran hal.72 ) sebagai berikut:

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Item-item leader-member exchange

(LMX)
No Item r hitung r tabel Validitas
1 0,5731 0,176 Valid
2 0,3195 0,176 Valid
3 0,4845 0,176 Valid
4 0,2828 0,176 Valid
5 0,2268 0,176 Valid
6 0,4354 0,176 Valid
7 0,4135 0,176 Valid
8 0,2999 0,176 Valid
9 0,4186 0,176 Valid
10 0,2082 0,176 Valid
11 0,7272 0,176 Valid
12 0,4356 0,176 Valid
13 0,2145 0,176 Valid
14 0,3475 0,176 Valid
15 0,5441 0,176 Valid
16 0,3676 0,176 Valid
17 0,5065 0,176 Valid
18 0,7416 0,176 Valid
19 0,4431 0,176 Valid
20 0,6417 0,176 Valid
21 0,4357 0,176 Valid
22 0,5675 0,176 Valid
23 0,2705 0,176 Valid
24 0,3242 0,176 Valid

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Faktor-faktor leader-member

exchange (LMX)
No Faktor r hitung r tabel Validitas
1 0,8444 0,176 Valid
2 0,7793 0,176 Valid
3 0,7936 0,176 Valid
4 0,8522 0,176 Valid
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Berdasarkan tabel 3.4 tentang hasil uji validitas item-item leader-
member exchange (LMX), diketahui bahwa semua item dari LMX
multidimensional adalah valid. Sedangkan pada tabel 3.5 tentang hasil
uji validitas faktor-faktor leader-member exchange (LMX) (lihat pada
lampiran hal. 76) diperoleh bahwa semua faktor dari Jeader-member
exchange (LMX) valid.

Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali
pengukuran terhadap subyek yang sama diperoleh hasil yang relatif
sama (Azwar, 2007). Untuk mencari reliabilitas alat ukur skala LMX
multidimensional digunakan rumus alpha. Penggunaan rumus ini
didasarkan pada pertimbangan bahwa rumus alpha ini digunakan
untuk mencari reliabilitas instrument yang skornya bukan 1 dan 0,

angket atau soal bentuk uraian.

Adapun Rumus Alpha
2
R [(f_l}[l - zofh }
Keterangan:
R11 = Reliabilitas Instrument
K = Banyaknya Butir Pertanyaan
> o, = Jumlah Varians Butir
o} = Varians Total

Menurut Saifuddin Azwar (2002), tinggi rendahnya reliabilitas

secara empirik ditunjukkan oleh suatu angka yang disebut koefisien
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reliabilitas. Semakin tinggi koefisien korelasi antara hasil ukur akan
semakin reliabel. Biasanya koefisien reliabilitas berkisar antara 0
sampai 1,00, jika koefisien mendekati angka 1,00 berarti semakin
tinggi reliabilitasnya. Hasil uji reliabilitas (lihat lampiran hal. 76)
sebagai berikut:

Tabel 3.6 Hasil Uji Reliabilitas leader-member exchange (LMX)

Variabel Koefisien alpha Reliabilitas
Leader-member 0,9164 Sangat Reliabel
exchange (LMX)

Berdasarkan tabel 3.6 di atas, dapat diketahui bahwa koefisien
alpha dari variabel leader-member exchange (LMX) sebesar 0,9164.
Hal ini berarti alat ukur tersebut sangat andal.

2. Kepuasan Kerja
a) Definisi operasional

Kepuasan kerja adalah perasaan senang seseorang terhadap
pekerjaannya yang dipengaruhi oleh pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan
sekerja, atasan, adanya promosi untuk memperoleh jabatan yang lebih
tinggi dan lingkungan kerja.

Dimensi kepuasan kerja berdasarkan pendapat Hariandja (2007)
menyatakan dimensi kepuasan kerja ada enam yaitu: (1) gaji yaitu
jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari
pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil
atau sesuai dengan pekerjaannya; (2) pekerjaan itu sendiri yaitu isi
pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang

memuaskan atau merasa senang dengan pekerjaannya dan menguasai
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tugas tersebut; (3) rekan sekerja yaitu teman-teman kepada siapa

seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan,

menjalin hubungan yang baik dan saling menghormati; (4) atasan yaitu

seseorang yang senantiasa memberi perintah atau petunjuk,

pengawasan dalam pelaksanaan kerja; (5) promosi, yaitu kemungkinan

seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan; (6) lingkungan

kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.

b) Alat ukur
Tabel 3.7 blue print dari kepuasan kerja
No Dimensi Indikator Nomor Aitem Jumiah
F UF
Jumlah yang sesuai 1,17,
dlg.:p;lnaSé: . dengan kebutuhan 25 12 7
g ' “Jumlah yang sesuai
> 2,24 3
dengan pekerjaannya
2 Pekerjaanitu T cres? semang 4 18 13,28
sendiri dengan pekerjaannya ’ ’ 6
Menguasai tugas-
tugas dari 14 6
pekerjaannya
Rekan Interaksi sosial 37 38
3 . Menjalin  hubungan
sekerja yang baik 35 5 6
Menghormati 7 11
Sikap atasan 27 16
Atasan Memberi perintah
4 atau petunjuk ? 33 6
Pengawasan 31 34
> Promost Memberi kesempatan 29 20. 26 6
untuk berkembang ’
. Lingkungan fisik 15,22,
6 ngkun. gan gkung 23 21 7
kerja Psikologis 36 30, 32
Jumlah 21 17 38
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c) Validitas dan Reliabilitas
Uji validitasnya dilakukan dengan membandingkan r tabel dengan
r hitung yang telah diperoleh dari SPSS. Nilai r tabel yang digunakan
adalah 0,176. Jika nilai r hitung bernilai positif dan lebih besar sama
dengan 0,176, maka dinyatakan valid. Hasil validitas item (lihat
lampiran hal. 77) sebagai berikut:

Tabel 3.8 Uji Validitas Item-item Kepuasan Kerja

No Item r hitung r tabel Validitas
1 0,3187 0,176 . Valid
2 0,5799 0,176 Valid
3 0,4633 0,176 Valid
4 0,3761 0,176 Valid
5 0,3744 0,176 Valid
6 0,2516 0,176 Valid
7 0,6277 0,176 Valid
8 0,2650 0,176 Valid
9 0,6125 0,176 Valid
10 0,4819 0,176 Valid

.1 0,3699 0,176 Valid
12 0,4362 0,176 Valid
13 0,3485 0,176 Valid
14 0,2378 0,176 Valid
15 0,3798 0,176 Valid
16 0,5821 0,176 Valid
17 0,4796 0,176 Valid
18 0,3249 0,176 Valid
19 0,3136 0,176 Valid
20 0,2728 0,176 Valid
21 0,2700 0,176 Valid
22 0,3379 0,176 Valid
23 0,2582 0,176 Valid
24 0,2599 0,176 Valid
25 0,3025 0,176 Valid
26 0,2004 0,176 Valid
27 0,2483 0,176 Valid
28 0,4576 0,176 Valid
29 0,5331 0,176 Valid
30 0,4882 0,176 Valid
31 0,2932 0,176 Valid
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32 0,5165 0,176 Valid
33 0,6718 0,176 Valid
34 0,6073 0,176 Valid
35 0,3389 0,176 Valid
36 0,3481 0,176 Valid
37 0,6443 0,176 Valid
38 0,4297 0,176 Valid
Tabel 3.9 Hasil Uji Validitas Faktor-faktor Kepuasan Kerja
No Faktor r hitung r tabel Validitas
1 0,4358 0,176 Valid
2 0,5712 0,176 Valid
3 0,2182 0,176 Valid
4 0,3430 0,176 Valid
5 0,6186 0,176 Valid
6 0,5404 0,176 Valid

Berdasarkan tabel 3.8 tentang hasil uji validitas item-item
kepuasan kerja, diperoleh hasil bahwa semua item dari kepuasan kerja
adalah valid. Sehingga pada tabel 3.9 diperoleh hasil bahwa semua
faktor dari kepuasan kerja (lihat lampiran hal. 83) adalah valid
digunakan untuk mengukur kepuasan kerja

Biasanya koefisien reliabilitas berkisar antara 0 sampai 1,00, jika
koefisien mendekati angka 1,00 berarti semakin tinggi reliabilitasnya.
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, diperoleh uji reliabilitas
kepuasan kerja (lihat lampiran hal. 83) sebagai berikut:

Tabel 3.10 Hasil Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja

Variabel Koefisien alpha Reliabilitas
Kepuasan Kerja 0,7125 Reliabel

Berdasarkan tabel 3.10 di atas, dapat diketahui bahwa koefisien
alpha dari variabel kepuasan kerja sebesar 0,7125. Hal ini berarti alat

ukur tersebut andal.



D. Analisis Data

Sebelum melakukan analisis data, dilakukan uji normalitas data. Hal ini
bertujuan untuk mengetahui apakah data berdistribusi normal atau tidak. Uji
ini biasanya digunakan untuk mengukur data berskala ordinal, interval
ataupun rasio. Dalam penelitian ini menggunakan uji one sample Kolmogorov-
Smirnov dan Shapiro-Wilk dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05. Data
dikatakan berdistribusi normal apabila signifikansinya lebih besar 0,05
(Priyatno,2009).

Analisis data adalah proses penyederhanaan data ke bentuk yang lebih
mudah dibaca dan diinterpretasikan. Analisis data merupakan proses pencarian
dan penyusunan secara sistematis data yang diperoleh dari hasil lapangan
(Muhid, 2010). Dan juga bagian yang sangat penting karena dengan analisis
data tersebut dapat diberi arti dan makna yang berguna dalam memecahkan
masalah penelitian (Muhid, 2010).

Sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu untuk menguji rumusan masalah
tentang apakah terdapat hubungan antara leader member exchange (LMX)
dengan kepuasan kerja dengan menggunakan uji kendall’s tau. Hal ini juga
dikarenakan semula direncanakan dianalisis dengan product moment, namun
setelah diuji distribusi datanya ternyata tidak normal dan kendall’s tau juga
digunakan untuk sampel yang besar (Anwar, 2009).

Sebagaimana uji korelasi spearman, uji korelasi kendal tau digunakan
untuk uji korelasi yang datanya berbentuk ordinal atau berjenjang (rangking)

dan bebas distribusi (Muhid, 2010).
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Uji korelasi dapat menghasilkan korelasi yang bersifat positif dan negatif.
Jika korelasinya positif maka hubungan kedua variabel bersifat searah
(berbanding lurus). Jika korelasinya negatif maka hubungan kedua variabel
bersifat tidak searah (berbanding terbalik) (Muhid, 2010).

Sarwono (2006) menyatakan bahwa besar kecilnya angka korelasi

menentukan kuat atau lemahnya hubungan kedua variabel. Patokan angkanya

adalah sebagai berikut: 0-0,25 : korelasi sangat lemah
26-0.50 : korelasi cukup
0,51-0,75 : korelasi kuat

0,76-1 : korelasi sangat kuat



BAB1V

HASIL PENELITIAN dan PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1.

Persiapan dan Palaksanaan Penelitian

Pelaksanaan penelitian ini dilakukan di RSUD Dr. Soegiri Lamongan

pada tanggal 23-27 Mei 2011.

Langkah-langkah penelitian yang telah dilakukan peneliti adalah

sebagai berikut:

2)

b)

d)

Peneliti membuat instrument angket kepuasan kerja yang berjumlah 38
item dan leader-member exchange (LMX) multidimensional yang
berjumlah 24 item. Setelah alat ukur terbentuk, peneliti mendapatkan
persetujuan dari pembimbing untuk melakukan field.

Peneliti mencari info tentang pelayanan rumah sakit dan, kepuasan
kerjé yang ada di RSUD Dr. Soegiri Lamongan. Kemudian peneliti
memutuskan untuk melakukan penelitian di sana.

Peneliti menyiapkan surat ijin penelitian dari fakultas.

Peneliti mengajukan surat permohonan ijin penelitian kepada badan
kesbangpol dan linmas, kemudian badkesbangpol dan linmas membuat
surat iijin ke tempat penelitian yaitu di RSUD. Dr. Soegiri Lamongan.
Setelah peneliti mendapatkan surat balasan dari rumah sakit, yang
pertama dilakukan peneliti adalah meminta data-data rumah sakit

dalam rangka penentuan jumlah sampel yang representatif.
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f) Sampel yang telah dipilih, diberikan kuesioner. Sebelum pengisian
kuesioner, dijelaskan dahulu mengenai tujuan penelitian, petunjuk
pengisian kuesioner, menjelaskan bahwa hasil pengisian kuesioner ini
hanya akan digunakan dalam penelitian ini bukan untuk tujuan lain,
dan memberikan kesempatan bertanya pada mereka yang kurang
paham dengan penjelasan sebelumnya.

g) Peneliti memberikan waktu lima hari kepada sampel untuk mengisi
kuesioner tersebut sesuai dengan perasaannya.

h) Pengambilan kuesioner sesuai dengan batas waktu yang telah
ditentukan. Peneliti memeriksa kelengkapan dari kuesioner yang telah
diisi.

i) Peneliti memberikan nilai pada kuesioner yang telah diisi berdasarkan
jenisnya (yaitu favorable dan unfavorable).

j) Peneliti memasukkan data yang telah diperoleh ke dalam program
SPSS (Statistical Packages for Social Sciences) for windows 11,5)
untuk diolah menjadi sebuah data yang bisa diinterpretasi.

k) Peneliti melakukan interpretasi, menguji hipotesis dan menyimpulkan
hasil penelitian

2. Deskripsi Hasil Penelitian

Tabel 4.1 Statistik Deskriptif LMX dan Kepuasan Kerja

Variabel Tingkat Total
T % C % R % N %
(91-135) (46-90) (1-45)
LMX 46 34,08 45 33,33 44 32,59 135 100%

Kepuasan 44 32,59 47 34,82 44 32,59 135 100%
Kerja
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Berdasarkan tabel 4.1 tentang statistik deskriptif LMX dan kepuasan
kerja (lihat lampiran hal. 104) dapat diketahui bahwa pada tingkatan LMX
terdapat 46 subyek (34,08%) yang mendapat skor tinggi, 45 subyek
(33,33%) yang mendapatkan skor cukup dan 44 subyek (32,59%) yang
mendapatkan skor rendah. Untuk tingkatan kepuasan kerja, terdapat 44
subyek (32,59%) yang mendapatkan skor tinggi, 47 subyek (34,82%) yang
mendapatkan skor cukup dan 44 subyek (32,59) yang mendapatkan skor
kurang.

Sebelum melakukan uji korelasi, dilakukan uji normalitas data (lihat
pada lampiran hal. 85). Hasil uji normalitas data sebagai berikut:

Tabel 4.2 Hasil Uji Normalitas Data

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Imx .148 135 .000 .944 135 .000
kepker .053 135 .200(*) .990 135 460

* This is a lower bound of the true significance.
a Lilliefors Significance Correction

Kaidah uji normalitas data:

Jika nilai signifikansi < 0,05 maka distribusi tidak normal.
Jika nilai signifikansi > 0,05 maka distribusi normal.

Berdasarkan tabel 4.2 tentang hasil uji normalitas data, pada uji
Kolmogorov-Smimov dengan keterangan adalah sama dengan vji Liliefors
(lihat tanda “a” di bawah), maka dapat diperoleh harga signifikansi untuk
LMX sebesar 0,000 < 0,05, maka bisa dikatakan distribusi adalah tidak
normal.

Sedangkan untuk kepuasan kerja signifikansinya sebesar 0,200 > 0,05,

maka bisa dikatakan distribusi adalah normal. Pada vji Shapiro-Wilk maka
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diperoleh harga signifikansi untuk LMX sebesar 0,000 < 0,05, maka bisa
dikatakan distribusi tidak normal. Signifikansi kepuasan kerjanya sebesar
0,460 > 0,05 yang artinya distribusinya normal.

Pada uji Shapiro-Wilk, leader-member exchange (LMX) diperoleh
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka dikatakan distribusi data normal.
Sedangkan signifikansi kepuasan kerja sebesar 0,460 > 0,05 yang artinya
distribusi datanya tidak normal.

Karena distribusi dari kedua variabel tidak semuanya normal dan
jumlah sampelnya banyak, maka penelitian ini menggunakan uji korelasi
kendall’s tau untuk melakukan uji korelasi. Hasil uji kendall’s Tau (lihat
pada lampiran hal. 87) sebagai berikut:

Tabel 4.3 Hasil Uji Korelasi Kendall’s Tau
RLMX RKEPKER

Kendall'stau RLMX Correlation
Coefficient 1.000 980(**)
Sig. (2-tailed) . .000
N 135 135
RKEPKER Correlation
Coefficient 980(**) 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 135 135

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

Berdasarkan tabel 4.3 tentang hasil uji korelasi kendall’s tau, dapat
diketahui bahwa signifikansinya sebesar 0,000 yang artinya bahwa
hipotesis yang dimunculkan diterima (karena 0,000 < 0,05). Jadi penelitian
ini membuktikan bahwa leader-member exchange (LMX) berhubungan

dengan kepuasan kerja. Harga koefisien korelasi sebesar 0,980 yang
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artinya korelasi diantara kedua variabel tersebut sangat kuat (berdasarkan
patokan yang diungkapkan Sarwono).

Tanda positif pada harga koefisien korelasi menunjukkan adanya arah
hubungan yang searah, artinya hubungan antara leader-member exchange
(LMX) dengan kepuasan kerja, dimana semakin tinggi tingkat leader-
member exchange (LMX) maka semakin tinggi pula kepuasan kerja.

B. Pengujian Hipotesis
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah leader-member
exchange (LMX) berhubungan dengan kepuasan kerja. Pengujian hipotesis
dilakukan dengan melihat taraf signifikansi yang diperoleh dalam penelitian.
Jika signifikansinya < 0,05 maka hipotesis yang dimunculkan diterima.
Jika signifikansinya > 0,05 maka hipotesis yang dimunculkan tidak diterima.
Berdasarkan tabel 4.3 tentang hasil uji korelasi, diperoleh signifikansi
sebesar (0,000 < 0,05) yang artinya adalah hipotesis yang diajukan diterima.
Jadi terdapat hubungan antara leader-member exchange (LMX) dengan
kepuasan kerja.
C. Pembahasan
Tujuan dari penelitian ini adalah menguji apakah terdapat hubungan antara
leader-member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja. Pada penelitian ini
ditemukan bahwa leader-member exchange (LMX) merupakan antiseden
kepuasan kerja yang mana kualitas leader-member exchange (LMX) akan

mempengaruhi kepuasan kerja.
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Dari hasil kendall’s tau dalam tabel 4.3, terdapat koefisien korelasi sebesar
0,980 artinya hubungan antara leader-member exchange dengan kepuasan

kerja sangat kuat. Sedangkan sumbangan efektifnya dapat dihitung dengan

SE =r’x100%
rumus sebagai berikut:  SE = 0,980 x100%
SE =96,04%

Keterangan: SE = Sumbangan efektif
r = koefisien korelasi

Sumbangan efektif yang diberikan leader-member exchange (LMX)
terhadap kepuasan kerja sebesar 96,04%. Artinya kepuasan kerja dipengaruhi
oleh leader-member exchange (LMX) sebesar 96,04% sedangkan sisanya
3,96% (100% - 96,04%) kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor yang lain.

Tanda koefisien korelasi tersebut positif maka hubungan antara leader-
member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja bersifat searah artinya
semakin tinggi kualitas Jeader-member exchange (LMX) semakin tinggi pula
kepuasan kerja dan semakin rendah kualitas leader-member exchange (LMX),
semakin rendah pula kepuasan kerja perawat rawat inap di RSUD Dr. Soegiri
Lamongan .

Hubungan leader-member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja
signifikan karena signifikansi yang diperoleh dari penelitian ini sebesar 0,000
< 0,05, artinya leader-member exchange (LMX) dapat digunakan untuk
memprediksi kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan pendapat Yukl (dalam
Vibriwati, 2005) yang menyatakan bahwa leader-member exchange (LMX)

menggambarkan bagaimana seorang pemimpin dan anggota secara individual
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mengembangkan sebuah hubungan seperti mereka saling mempengaruhi dan
merundingkan peran bawahan dalam organisasi. Ketika ruang gerak
berkembang, ruang gerak yang diberikan kepala ruangan pada bawahannya
akan meningkat. Sebagai konsekuensinya leader-member exchange (LMX)
secara positif berhubungan dengan sikap-sikap yang menguntungkan seperti
kepuasan kerja.

Burt (dalam Anoraga, 2006) juga menyatakan bahwa faktor hubungan
antar karyawan: baik hubungan langsung antara manager dengan karyawan,
hubungan sosial diantara karyawan, sugesti dari teman sekerja, emosi dan
situasi kerja mempengaruhi kepuasan kerja.

Arsintadiani dan Harsono (2002) menyatakan bahwa teori leader member-
exchange (LMX) karena tekanan waktu, para pemimpin membangun suatu
hubungan yang istimewa dalam suatu kelompok anggota mereka sehingga
pemimpin mengkategorikan bawahan itu sebagai seorang “dalam atau in
group” dan “luar atau out group”. Penelitian lain tentang leader member-
exchange (LMX) dilakukan oleh Vibriwati (2005) yang menghasilkan bahwa
leader member-exchange (LMX) berpengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja. Dalam penelitian tersebut disarankan bagi peneliti berikutnya
untuk menggunakan LMX multidimensional sebagai instrument. Oleh karena
itu, peneliti terinspirasi untuk melakukan penelitian yang sama dengan
populasi, sampel dan instrument yang berbeda.

Untuk menguji signifikansi  korelasi  (apakah hasilnya  bisa

digeneralisasikan atau tidak), maka digunakan rumus sebagai berikut:
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T

22N +5
9N(N 1)

0,980

2(2.135+5
9.135(135-1)
7 . 0,980

0,058
Z =16,897

Keterangan: T = harga koefisien korelasi Kendall’s Tau
N = jumlah sampel W&
Pengujian koefisien korelasi: x ox?
Jika z hitung> z tabel maka harga koefisien korelasi signifikan "
Jika z hitung < z tabel maka harga koefisien korelasi tidak signifikan

Untuk mengetahui harga z ini signifikan atau tidak, maka perlu
dibandingkan z tabel. Untuk uji dua pihak, dengan a = 5% dan uji dua sisi (5%
dibagi menjadi 2,5%), maka luas kurva normal adalah 50% - 2,5% = 47,5%
atau 0,475. Karena uji dua sisi, maka pada table z, untuk luas 0,475 maka
didapat nilai z tabel = 1,96. Karena harga z hitung lebih besar dari z tabel
(16,897 > 1,96), maka harga koefisien korelasi signifikan.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan diantaranya adalah pertama,
penyebaran kuesioner yang dilakukan dengan menitipkan kepada kepala
ruangan sehingga penulis tidak dapat mengamati bagaimana ekspresi perawat
saat mengisi kuesioner dan kevalidan sampel yang mengisis; kedua, peneliti
tidak menentukan kriteria perawat berdasarkan status pegawai (PNS atau

bukan PNS) sehingga mempengaruhi tingkat kevalidan kuesioner kepuasan
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kerja terutama pada dimensi gaji. Hal ini dikarenakan RSUD Dr. Soegiri
merupakan rumah sakit pemerintah yang mana kebanyakan perawat yang

bekerja di sana adalah pegawai negeri swasta (PNS).



BABV
PENUTUP
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dan analisis data yang diperoleh, maka dapat
disimpulkan bahwa:

Berdasarkan uji korelasi kendal tau diperoleh signifikansi sebesar (0,000 <
0,05) maka hipotesis yang dimunculkan dalam penelitian ini diterima yaitu
leader-member exchange (LMX) berhubungan dengan kepuasan kerja.

Harga koefisien korelasi kendal tau sebesar 0,980 yang artinya hubungan
antara leader-member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja sangat kuat.
Sedangkan sumbangan efektifnya sebesar 96,04% maksudnya leader-member
exchange (LMX) mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 96,04%, sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain.

Tanda positif pada harga koefisien korelasi mempunyai arti terdapaat
hubungan positif antara LMX dengan kepuasan kerja. Hal ini membuktikan
bahwa semakin tinggi tingkat leader-member exchange (LMX) maka semakin
tinggi pula kepuasan kerja dan tingkat leader-member exchange (LMX) yang
rendah akan diikuti rendahnya kepuasan kerja.

Harga z hitung > z tabel (16,897 > 1,96), maka harga koefisien korelasi

signifikan, dimana hasil dari penelitian ini dapat digeneralisasikan.

57



58

B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti
memberikan beberapa saran sebagai berikut:

1. Bagi setiap kepala ruangan rawat inap RSUD Dr. Soegiri Lamongan
sebaiknya menjalin hubungan yang baik kepada semua perawat rawat inap
yang dipimpinnya, terutama kepada perawat yang masih baru sehingga
tingkat furnover perawat menurun dan kepuasan kerja perawat meningkat.
Selanjutnya perawat akan memberikan pelayanan terbaik kepada pasien.
Jika pelayanan yang diberikan selalu baik, maka pandangan minus
masyarakat akan berubah dan RSUD Dr. Soegiri Lamongan akan menjadi
rumah sakit yang paling baik di Lamongan.

2. Bagi setiap perawat rawat inap RSUD Dr. Soegiri Lamongan sebaiknya
dapat melakukan komunikasi yang baik dengan kepala ruangan sehingga
dalam melakukan penilaian, kepala ruangan tidak subyektif.

3. Bagi peneliti selanjutnya  diharapkan menggunakan  LMX
multidimensional dengan sampel kepala ruangan yang lebih banyak hal ini
dapat dilakukan dengan mengambil sampel dari setiap rumah sakit yang

ada di Lamongan.
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