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Fakultas Kedokteran Universitas Hasanuddin angkatan 2017. Saya 

mengucapkan terima kasih kepada Anda karena telah bersedia meluangkan 

waktu berharga yang Anda miliki untuk berpartisipasi dalam penelitian ini.Tujuan 

dari penelitian ini untuk memenuhi syarat salah satu mata kuliah yang sedang 

saya tempuh yaitu tugas akhir Skripsi. Penelitian ini terkait dengan Agilitas 

dan/ Adaptasi terkait pola kerja yang dimiliki oleh karyawan selama masa 

Pandemi Covid-19. Identitas diri dan jawaban yang Anda berikan akan dijamin 

kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ini. Oleh 

karena itu, saya sangat berharap Anda dapat mengisi kuesioner ini dengan 

bersungguh-sungguh. Terima Kasih.  

 

Makassar, 15 Maret 2021 

 

 

                                                                                         Aprilia Arsita 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

PETUNJUK PENGISIAN  

     Berikut terdapat skala yang akan digunakan dalam penelitian. Skala ini terdiri 

dari dua bagian, Anda dimohon untuk mengisi seluruh aitem sesuai dengan 

kondisi anda/kenyataan yang anda alami dan anda rasakan. Anda diminta 

memilih salah satu dari 6 alternatif jawaban yang disediakan dengan memberikan 

tanda “centang” ()sesuai pilihan jawaban anda. Berikut pilihan jawaban yang 

disediakan: 

 

SS : Jika merasa bahwa pernyataan “Sangat Setuju” dengan anda 

S : Jika merasa bahwa pernyataan “Setuju” dengan Anda 

AS : Jika merasa bahwa pernyataan “Agak Setuju” dengan Anda 

ATS : Jika merasa bahwa pernyataan “Agak Tidak Setuju” dengan Anda 

TS : Jika merasa bahwa pernyataan “Tidak Setuju” dengan Anda 

STS : Jika merasa bahwa pernyataan “Sangat Tidak Setuju” dengan Anda 

 

    Sebagai informasi skala ini bukanlah tes, sehingga tidak ada jawaban benar 

atau salah, baik atau buruk. Jawaban yang diberikan tidak berpengaruh terhadap 

apapun yang berhubungan dengan jabatan anda. Informasi, identitas, dan 

jawaban akan dijamin kerahasiannya. Terima kasih atas kesediaan Anda. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

INFORMED CONSENT 

 

Saya, yang bertanda tangan di bawah ini: 

 

Nama/ Inisial  : 

Jenis Kelamin  : Perempuan/ Laki- Laki  (*Coret yang tidak perlu) 

Usia    :         Tahun 

Unit Kerja   

o PT.Pelindo IV (Kantor Pusat) 

o PT.Pelindo IV Cabang Makassar 

o PT. Pelindo IV Cabang Makassar New Port 

o PT. Pelindo IV Cabang Terminal Petikemas  

Status Kerja  : OC / Organik 

Lama Bekerja  :         Tahun 

Status Pernikahan : Belum Menikah/ Menikah (*Coret yang tidak perlu) 

No.Hp   :           (**Jika Bersedia) 

 

     Menyatakan bahwa saya bersedia menjadi responden/partisipan dalam 

penelitian yang berjudul “Kontribusi Psychological Empowerment terhadap 

Workforce Agility Karyawan PT.Pelindo IV (Persero) Wilayah Makassar”. Segala 

data yang saya berikan benar adanya, digunakan untuk kepentingan penelitian 

dan pengembangan ilmu pengetahuan serta dapat dipertanggungjawabkan 

sebagaimana mestinya. 

 

        Makassar, …...Maret 2021 

 

  Menyetujui, 

                                                                                   Responden Penelitian 

 

 

 

                                                                                     (………………..………..) 

 



 

 

SKALA I 

No. Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

1 Saya mampu memprediksi 

permasalahan yang mungkin 

terjadi di tempat kerja saya. 

      

2 Saya mudah menyesuaikan 

perilaku saya untuk menghormati 

kebiasaan dan nilai-nilai orang 

lain. 

      

3 Saya enggan untuk 

mengakomodasikan dan 

memasukkan perubahan ke 

dalam pekerjaan saya. 

      

4 Saya mampu memecahkan 

masalah baru dan kompleks di 

tempat kerja saya. 

      

5 Saya sulit merubah perilaku saya 

untuk bekerja lebih efektif dengan 

orang lain. 

      

6 Saya mudah menerima umpan 

balik yang bersifat membangun. 

      

7 Saya mengatasi kesulitan dalam 

tugas saya sebelum masalah itu 

menjadi besar. 

      

8 Perubahan di tempat kerja 

membuat saya frustrasi. 

      

9 Saya sulit berkomunikasi dengan 

baik terhadap orang lain dengan 

beragam latar belakang. 

      

10 Saya mencari peluang untuk 

melakukan perbaikan di tempat 

kerja saya. 

      



 

 

11 Saya beradaptasi dengan 

peralatan baru di tempat kerja 

dengan cepat. 

      

12 Saya dengan cepat 

memutakhirkan informasi di 

tempat kerja. 

      

13 Ketika saya melihat sesuatu yang 

tidak saya sukai, saya berusaha 

untuk memperbaikinya. 

      

14 Saya berusaha mencari cara 

yang lebih efektif dalam 

melakukan pekerjaan saya. 

      

15 Saya suka mengubah cara lama 

dalam melakukan sesuatu. 

      

16 Saya menggunakan metode kerja 

yang baru dengan lambat. 

      

17 Saya merancang prosedur atau 

proses baru untuk dapat 

diterapkan di area kerja saya. 

      

18 Saya mampu melakukan 

pekerjaan saya tanpamengetahui 

gambaran keseluruhannya. 

      

19 Saya toleran terhadap situasi di 

mana segala sesuatu tampak 

membingungkan. 

      

20 Saya melakukan tugas baru di 

tempat kerja dengan lambat 

      

21 Saya mampu mengetahui apa 

yang harus dilakukan ketika 

instruksi kerja tidak jelas 

      

22 Saya sulit menyesuaikan diri 

dengan persyaratan yang ada 

pada peralatan baru. 

      



 

 

23 Saya mengandalkan waktu untuk 

dapat menyelesaikan masalah 

yang saya hadapi. 

      

24 Saya tetap sabar dan tenang 

ketika menghadapi keadaan yang 

sulit. 

      

25 Saya mampu melakukan 

pekerjaan saya dengan efisien 

dalam situasi yang sulit atau 

penuh tekanan. 

      

26 Saya mudah menyesuaikan diri 

untuk bekerja dengan kelompok 

yang memiliki kebiasaan yang 

beragam. 

      

27 Saya mudah mengerjakan 

beberapa proyek sekaligus. 

      

28 Di tempat kerja, saya berpegang 

teguh pada apa yang 

diperintahkan atau diminta untuk 

saya lakukan. 

      

29 Saya mampu bekerja dengan 

baik ketika dihadapkan dengan 

beban kerja lebih atau jadwal 

kerja yang padat. 

      

30 Pada saat menghadapi situasi 

sulit, saya mengeluhkan tentang 

hal tersebut. 

      

31 Saya mencoba berpikir di luar 

kebiasaan untuk menyelesaikan 

suatu masalah. 

      

32 Saya sulit menyesuaikan diri 

dengan prosedur kerja baru. 

      

33 Saya mudah membangun       



 

 

hubungan baik dengan orang-

orang dari berbagai departemen. 

34 Saya menemukan cara baru 

untuk melakukan pekerjaan saya 

dengan mendapatkan atau 

memanfaatkan sumber daya lain 

ketika sumber daya yang ada 

tidak mencukupi. 

      

35 Saya beralih dari satu proyek ke 

proyek lainnya dengan lambat. 

      

36 Saya dapat mengubah cara 

bekerja saya dengan cepat dalam 

melakukan hal-hal agar sesuai 

dengan rekan kerja yang memiliki 

cara berbeda dalam melakukan 

pekerjaan. 

      

37 Saya mengubah rencana dengan 

cepat ketika persediaan atau 

peralatan yang diperlukan tiba-

tiba tidak tersedia. 

      

38 Pada saat menghadapi situasi 

sulit, reaksi saya adalah 

mencoba untuk mengatasi 

masalahnya. 

      

39 Saya meninggalkan semua 

pekerjaan dan mengambil 

tindakan alternatif untuk 

menghadapi masalah kerja yang 

mendesak. 

      

 

 

 

 



 

 

SKALA II 

No Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

1 Saya mampu menemukan 

solusi bagi masalah yang 

bersifat jangka panjang. 

      

2 Saya mampu bertinfak sebagai 

wakil unit kerja saya dalam 

rapat. 

      

3 Saya mampu memberikan 

kontribusi dalam rapat strategi 

organisasi. 

      

4 Saya mampu memberikan 

masukan dalam penetapan 

target unit kerja saya. 

      

5 Saya mampu membahas 

masalah dengan pihak di luar 

organisasi (pasien, keluarga 

pasien, dll) 

      

6 Saya mampu menyampaikan 

informasi kepada rekan-rekan 

kerja saya. 

      

7 Jika saya menghadapi masalah 

dalam pekerjaan, saya memiliki 

berbagai alternatif untuk 

menyelesaikannya. 

      

8 Saat ini, saya merasa 

bersemangat untuk mencapai 

target pekerjaan saya. 

      

9 Terdapat berbagai alternatif 

solusi dibalik setiap masalah. 

      

10 Saat ini, saya merasa sukses 

dalam bekerja 

      



 

 

11 Saya memikirkan berbagai cara 

untuk mencapai target kerja 

saya. 

      

12 Saat ini, saya merasa sudah 

mencapai apa yang menjadi 

target kerja pribadi. 

      

 

~Terima Kasih, Stay Safe and Health~ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas Psychological Empowerment 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,850 8 

 

 
Uji Reliabilitas Workforce Agility 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,692 39 



 

 

Lampiran 3. Uji Validitas 

Uji Validitas Psychological Empowerment 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Modification Indices (Group number 1 - Default model) 

Covariances: (Group number 1 - Default model) 

   M.I. Par Change 

e7 <--> e12 5,084 -,055 

e3 <--> e12 5,431 ,068 

e3 <--> e10 5,710 ,061 

e3 <--> e9 10,915 ,090 

e3 <--> e8 5,141 -,050 

e3 <--> e6 4,676 -,049 

e2 <--> e9 7,822 -,045 

e2 <--> e6 8,567 ,040 

e1 <--> e7 5,995 ,058 

e1 <--> e4 5,946 ,037 

e1 <--> e3 4,394 -,059 

Variances: (Group number 1 - Default model) 

   M.I. Par Change 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 
   M.I. Par Change 

MNG3 <--- CMP3 4,479 ,086 

MNG1 <--- CMP3 4,667 ,076 

IMP3 <--- CMP3 7,116 ,100 

IMP3 <--- CMP2 4,568 -,108 

IMP2 <--- CMP3 4,385 -,064 

SDT3 <--- CMP2 5,049 ,096 

SDT1 <--- CMP1 5,174 ,083 

CMP3 <--- MNG3 6,575 ,154 

CMP3 <--- IMP3 12,402 ,260 

CMP2 <--- IMP3 8,018 -,124 

CMP2 <--- SDT3 8,833 ,145 

CMP1 <--- IMP1 5,687 ,111 

 

 

 



 

 

Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 40 88,709 38 ,000 2,334 

Saturated model 78 ,000 0   

Independence model 12 1162,212 66 ,000 17,609 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model ,028 ,945 ,886 ,460 

Saturated model ,000 1,000   

Independence model ,163 ,462 ,364 ,391 

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model ,924 ,867 ,955 ,920 ,954 

Saturated model 1,000  1,000  1,000 

Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model ,576 ,532 ,549 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 1,000 ,000 ,000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 50,709 27,015 82,115 

Saturated model ,000 ,000 ,000 

Independence model 1096,212 989,330 1210,502 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model ,332 ,190 ,101 ,308 

Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 

Independence model 4,353 4,106 3,705 4,534 

 

 



 

 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model ,071 ,052 ,090 ,038 

Independence model ,249 ,237 ,262 ,000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 168,709 172,803 312,348 352,348 

Saturated model 156,000 163,984 436,097 514,097 

Independence model 1186,212 1187,440 1229,303 1241,303 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model ,632 ,543 ,749 ,647 

Saturated model ,584 ,584 ,584 ,614 

Independence model 4,443 4,042 4,871 4,447 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 161 185 

Independence model 20 22 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Lampiran 4. Uji Asumsi Penelitian 

Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 268 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 4,57529362 

Most Extreme Differences Absolute ,052 

Positive ,052 

Negative -,048 

Test Statistic ,052 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,082c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Uji Linearitas 

 

 

 

 

 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

WA * 

PE 

Between 

Groups 

(Combined) 14732,642 25 589,306 33,890 ,000 

Linearity 13351,567 1 13351,567 767,820 ,000 

Deviation from 

Linearity 
1381,075 24 57,545 3,309 ,052 

Within Groups 4208,119 242 17,389   

Total 18940,761 267    



 

 

Lampiran 5. Uji Hipotesis Penelitian 

Uji Hipotesis Variabel Workforce Agility dan Psychological Empowerment 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 PEb . Enter 

a. Dependent Variable: WA 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,840a ,705 ,704 4,58389 

a. Predictors: (Constant), PE 

b. Dependent Variable: WA 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 13351,567 1 13351,567 635,426 ,000b 

Residual 5589,194 266 21,012   

Total 18940,761 267    

a. Dependent Variable: WA 

b. Predictors: (Constant), PE 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 90,829 3,490  26,023 ,000 

PE 1,337 ,053 ,840 25,208 ,000 

a. Dependent Variable: WA 

 
 

 

 

 



 

 

Uji Hipotesis Variabel Berdasarkan Status Kerja Karyawan Organik 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 PE Organikb . Enter 

a. Dependent Variable: WA Organik 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,859a ,738 ,736 3,990 

a. Predictors: (Constant), PE Organik 

b. Dependent Variable: WA Organik 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5430,189 1 5430,189 341,067 ,000b 

Residual 1926,462 121 15,921   

Total 7356,650 122    

a. Dependent Variable: WA Organik 

b. Predictors: (Constant), PE Organik 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 93,264 4,631  20,140 ,000 

PE Organik 1,300 ,070 ,859 18,468 ,000 

a. Dependent Variable: WA Organik 

 
 

 

 



 

 

Uji Hipotesis Variabel Berdasarkan Status Kerja Tenaga Outsourcing 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 PE OCb . Enter 

a. Dependent Variable: WA OC 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,827a ,684 ,682 5,056 

a. Predictors: (Constant), PE OC 

b. Dependent Variable: WA OC 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7929,258 1 7929,258 310,241 ,000b 

Residual 3654,852 143 25,558   

Total 11584,110 144    

a. Dependent Variable: WA OC 

b. Predictors: (Constant), PE OC 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 88,991 5,101  17,446 ,000 

PE OC 1,365 ,078 ,827 17,614 ,000 

a. Dependent Variable: WA OC 

 
 

 

 



 

 

Uji Moderasi Berdasarkan Status Kerja 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 PE*WA, Status 

Kerja, 

Psychological 

Empowermentb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Workforce Agility 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,995a ,990 ,990 ,830 

a. Predictors: (Constant), PE*WA, Status Kerja, Psychological 

Empowerment 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18758,766 3 6252,922 9070,402 ,000b 

Residual 181,995 264 ,689   

Total 18940,761 267    

a. Dependent Variable: Workforce Agility 

b. Predictors: (Constant), PE*WA, Status Kerja, Psychological Empowerment 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 167,041 1,080  154,713 ,000 

Psychological 

Empowerment 
-2,432 ,044 -1,527 -55,737 ,000 

Status Kerja -,086 ,102 -,005 -,847 ,398 

PE*WA ,015 ,000 2,426 88,564 ,000 

a. Dependent Variable: Workforce Agility 



 

 

Lampiran 6. Uji Korelasi 

Uji Korelasi 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Psychological 

Empowerment 
65,59 5,288 268 

Workforce Agility 178,53 8,423 268 

Jenis Kelamin 1,76 ,429 268 

Usia 2,03 ,942 268 

Status Nikah 1,71 ,455 268 

Unit Kerja 2,55 ,984 268 

Status Kerja 1,54 ,499 268 

Masa Kerja 1,98 1,151 268 

PE Organik 65,59 5,132 123 

WA Organik 178,53 7,765 123 

PE OC 65,58 5,435 145 

WA OC 178,53 8,969 145 



 

 

Correlations 

 

Psychological 

Empowerment 

Workforce 

Agility 

Jenis 

Kelamin Usia 

Status 

Nikah 

Unit 

Kerja 

Status 

Kerja 

Masa 

Kerja 

PE 

Organik 

WA 

Organik PE OC 

WA 

OC 

Psychological 

Empowerment 

Pearson 

Correlation 
1 ,840** ,092 ,002 ,014 -,108 -,001 -,008 -,105 -,109 ,382** ,273** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,131 ,973 ,826 ,077 ,983 ,892 ,246 ,228 ,000 ,001 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

Workforce Agility Pearson 

Correlation 
,840** 1 ,073 -,023 -,024 -,158** ,000 -,034 -,043 -,077 ,330** ,370** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,234 ,713 ,694 ,010 ,998 ,580 ,634 ,396 ,000 ,000 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

Jenis Kelamin Pearson 

Correlation 
,092 ,073 1 ,113 ,040 -,012 ,055 ,057 ,196* ,153 -,022 -,161 

Sig. (2-tailed) ,131 ,234  ,065 ,515 ,846 ,367 ,351 ,030 ,090 ,794 ,053 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

Usia Pearson 

Correlation 
,002 -,023 ,113 1 ,407** -,113 -,302** ,716** ,152 ,018 -,001 ,006 

Sig. (2-tailed) ,973 ,713 ,065  ,000 ,065 ,000 ,000 ,093 ,840 ,993 ,941 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

Status Nikah Pearson 

Correlation 
,014 -,024 ,040 ,407** 1 -,311** -,162** ,424** -,229* -,194* -,047 -,057 

Sig. (2-tailed) ,826 ,694 ,515 ,000  ,000 ,008 ,000 ,011 ,032 ,577 ,492 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

Unit Kerja Pearson 

Correlation 
-,108 -,158** -,012 -,113 -,311** 1 ,248** -,221** ,212* ,235** ,024 ,020 

Sig. (2-tailed) ,077 ,010 ,846 ,065 ,000  ,000 ,000 ,019 ,009 ,773 ,815 



 

 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

Status Kerja Pearson 

Correlation 
-,001 ,000 ,055 -,302** -,162** ,248** 1 -,474** -,166 -,014 ,039 ,001 

Sig. (2-tailed) ,983 ,998 ,367 ,000 ,008 ,000  ,000 ,067 ,875 ,638 ,995 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

Masa Kerja Pearson 

Correlation 
-,008 -,034 ,057 ,716** ,424** -,221** -,474** 1 ,051 -,059 -,005 ,044 

Sig. (2-tailed) ,892 ,580 ,351 ,000 ,000 ,000 ,000  ,577 ,520 ,952 ,599 

N 268 268 268 268 268 268 268 268 123 123 145 145 

PE Organik Pearson 

Correlation 
-,105 -,043 ,196* ,152 -,229* ,212* -,166 ,051 1 ,859** -,024 -,046 

Sig. (2-tailed) ,246 ,634 ,030 ,093 ,011 ,019 ,067 ,577  ,000 ,794 ,615 

N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 

WA Organik Pearson 

Correlation 
-,109 -,077 ,153 ,018 -,194* ,235** -,014 -,059 ,859** 1 -,030 -,104 

Sig. (2-tailed) ,228 ,396 ,090 ,840 ,032 ,009 ,875 ,520 ,000  ,740 ,253 

N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 

PE OC Pearson 

Correlation 
,382** ,330** -,022 -,001 -,047 ,024 ,039 -,005 -,024 -,030 1 ,827** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,794 ,993 ,577 ,773 ,638 ,952 ,794 ,740  ,000 

N 145 145 145 145 145 145 145 145 123 123 145 145 

WA OC Pearson 

Correlation 
,273** ,370** -,161 ,006 -,057 ,020 ,001 ,044 -,046 -,104 ,827** 1 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,053 ,941 ,492 ,815 ,995 ,599 ,615 ,253 ,000  

N 145 145 145 145 145 145 145 145 123 123 145 145 

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

 



 

 

Lampiran 7. Administrasi Persuratan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 


