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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara ggji dengan kepuasan
kerja, dimana yang menjadi subjek penelitian adalah para karyawan yang bekerja di
PT. Karya Makmur Mdan yang berjumlah 35 orang. Hipotesis yang digjukan dalam
penelitian ini, adalah: Ada hubungan positif antara gaji dengan kepuasan kerja
karyawan. Dengan asumsi semakin besar gaji maka semakin tinggi kepuasan kerja,
demikian sebaliknya semakin kecil gaji semakin rendah kepuasan kerja. Dalam upaya
membuktikan hipotesis tersebut digunakan teknik korelasi Product Moment dari Karl
Pearson. Berdasarkan hasil analisis diperoleh hasil sebagai berikut: a). Terdapat
hubungan positif yang sangat signifikan antara gaji dengan kepuasan kerja. Artinya
semakin tinggi gaji, maka semakin tinggi kepuasan kerja, sebaliknya semakin rendah
ggji, maka semakin rendah kepuasan kerja. Hasil ini dibuktikan dengan koefisien
korelasi rxy = 0,541; sig < 0,010. Dengan demikian maka hipotesis yang digjukan,
dinyatakan diterima. b). Gaji memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar
29,3%. Ini berarti masih terdapat 70,7% pengaruh dari faktor lain terhadap kepuasan
kerja, diantaranya adalah pendidikan, pengalaman, tanggungan, kemampuan, dan
kondisi-kondisi pekerja. Hasil lain yang diperoleh adalah bahwa secara umum para
Kepuasan kerja karyawan PT. Karya Makmur tergolong tinggi, sebab nilai rata-rata

empirik lebih besar dari nilai rata-rata hipotetk dan selisihnya melebihi bilangan SD.

Kata kunci : Gaji, kepuasan kerja, PT. Karya Makmur
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ABSTRACT

This research aims to determine the relationship between salary and job satisfaction,
which is the subject of the study are employees who work in PT. Karya Makmur
Mdan which amounted to 35 people. The hypotheses proposed in this study are: there
is a positive relationship between salary and employee satisfaction. Assuming the
bigger the salary then the higher the job satisfaction, thus the smaller the salary the
lower the job satisfaction. In an attempt to prove the hypothesis used Product
Moment correlation technique from Karl Pearson. Based on the results of the
analysis obtained the following results: a). There is a very significant positive
relationship between salary and job satisfaction. This means the higher the salary, the
higher the job satisfaction, the lower the salary, the lower the job satisfaction. This
result is evidenced by the correlation coefficient rxy = 0.541; Sig < 0.010. Thus the
hypothesis proposed, declared acceptable. b). Salary affects 29.3% of job satisfaction.
This means that there are still 70.7% influence over other factors on job satisfaction,
including education, experience, dependents, capabilities, and worker conditions.
Another result is that in general the work satisfaction of employees of PT. Karya
Makmur is relatively high, because the average value of empirical is greater than the
average value of the hypoprises and the difference exceeds the number of elementary

school.

Keywords : salary, job satisfaction, PT. Karya Makmur
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BAB |

PENDAHUL UAN

A. Latar Belakang Masalah

Masalah ggji dan upah selalu mendapat perhatian besar dari setiap karyawan.
Hal ini disebabkan karena gaji dan upah merupakan sumber pendapatan, merupakan
penerimaan yang diperoleh karena pendidikan dan keterampilan yang dimiliki,
menunjukkan kontribusi kerja karyawan, dan merupakan salah satu elemen kepuasan
kerja. Namun seringkali terjadi permasalahan dalam perusahaan terkait pemberian
ggi dan upah seperti ggi karyawan tidak dibayar tepat waktu dan adanya
penyalahgunaan oleh pihak tertentu sehingga muncul kecurangan dan penyelewengan
yang mengakibatkan kerugian pada perusahaan.

Untuk menjalankan kegiatannya dengan efektif dan efisien.Sebuah
perusshaan memerlukan suatu sistem pengolahan data informas  yang
mendukungnya. Kebutuhan ini akan terpenuhi dengan adanya sistem informasi
akuntansi. Sistem informasi akuntansi merupakan rangkaian suatu kegiatan untuk
memproses input yang berupa transaks atau suatu kejadian menjadi suatu bentuk
catatan tertulis yang tertuang dalam jurnal akuntans hingga menghasilkan output
berupa laporan keuangan secara akuntansi (Romney, 2004).

Prabu (2008)mengemukakan pengertian gaji adalah uang yang dibayar kepada
pegawa aas jasa pelayanannya yang diberikan secara bulanan.Bagiindustri,
stabilitaskepuasankerjamenjadi sangatpenting,

mel al uiterci ptanyastabilitaskepuasankerj atersebutmakakesei mbangandankel ancaranpr
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oduksi dal amsebuahorgani sasi ataupunperusahaandapatberjal andenganl ancar.K epuasa
nkerjamendudukitempat yang pentingdalamsuatudalamsuatu proses kerjabaik di
perusahaanataupunorgani sasi,

menyadari betapapenti ngnyakepuasankerjabagi seseorangmakasebai knyaperusahaanm
emberikankesempatankepada para
karyawannyauntukmemperol ehsebuahkepuasankerja.Howell danDipboye
(dalamMunandar, 2001)memandangkepuasankerjasebagai hasilkesel uruhandariderajat
rasa sukaatautidaksukanyatenagakerjaterhadapberbagai aspekdaripekerjaan, dengan
kata lain kepuasankerjamencerminkansi kaptenagakerjaterhadappekerjaannya.

Dalam suatu perusahaan salah satu sistem yang mendukung tercapainya
kegiatan perusahaan dalam menangani transaksi dan kegiatan yang berhubungan
dengan gai dan upahadadah sistem informasi akuntans pengggian dan
pengupahankepuasankerjamen;j adisuatumasal ah yang
cukupmenari kdanpenti nguntukdi bahaskarenabesarmanf aatnyabagi kepentingan
individumaupunperusahaan yang sedangberkembang.
Bagiindividupenelitiantentangsumber-
sumberkepuasankerjamemungkinkantimbul nyausaha-
usahapeningkatankebahagi aanhi dupmereka.

Menurut pendapat Marwansyah dan Mukaram(2000) bahwa salah satu yang
mempengaruhi kepuasan kerja yakni gaji. Namun pada dasarnya kepuasan kerja
merupakan sesuatu yang bersifat individual, karenasetiap individu memliliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda. Tingkat kepuasan yang berbeda-beda tersebut bisa

terjadi karena persepsi masing- masing yang dialami oleh karyawan, termasuk
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persepsi karyawan terhadap ggji, karena bisa jadi gaji menurut satu karyawan sudah
cukup memuaskan namun untuk karyawan lain kurang memuaskan.

Dwi Ajeng Widyaantari (2013)dalam penelitiannya menunjukkan dengan
menggunakan skala. Sebelum analisa data dilakukan dengan teknik analisis product
moment, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi yang meliputi uji normalitas sebaran
dan uji linearitas. Nilai koefisien korelasi (r) sebesar0,552 dengan p < 0,01. Hasll
tersebut menunjukkan ada hubungan yang sangat signifikan antara persepsi terhadap
ggji dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi persepsi terhadap gaji maka semakin
tinggi kepuasan kerja pada perawat, sebaliknya semakin rendah persepsi terhadap gaji
maka semakin rendah pula kepuasan kerja 5 pada perawat, yang mana hal tersebut
menunjukkan bahwa hipotesis terbukti.Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
hipotesis terbukti yakni ada hubungan antara persepsi terhadap gaji dengan kepuasan
kerja pada perawat rumah sakit, namun terdapat beberapa keterbatasan dalam
penelitian ini antara lain: 1. Generalisasi hasil-hasil penelitian terbatas pada lokasi
penelitian yang dilakukan yaitu Rumah Sakit Dr. Moewardi Surakarta, sehingga
kurang tepat untuk digeneralisasi di rumah sakit lain. 2. Tidak diketahuinya varias
yang mungkin terjadi akibat kontribusi 7 variabel lain, seperti aspek kepribadian
tertentu (trait kepribadian Big Five), jenis kelamin, dsb karena analisis penelitian ini
tidak melibatkan berbagal faktor tersebut.

Daam penelitian Erwin Prasetio Raharjo |, Prasetyo Budi Widodo Hasil yang
diperoleh dari uji hipotesis menunjukkan adanya hubungan signifikan bersifat positif
antara kepuasan terhadap gaji dengan etos kerja karyawan KPRI di Kota Semarang.

Nilal p=0,000 (p<0,05) menunjukan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
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kepuasan terhadap gaji dengan etos kerja karyawan KPRI di Kota Semarang. Nilai
koefisien korelasi r,, = 0,550 menunjukkan arah hubungan kedua variabel positif,
yang artinya semakin tinggi kepuasan terhadap gaji, maka etos kerja karyawan
semakin tinggi dan sebaliknya. Semakin rendah kepuasan terhadap gaji, maka etos
kerja karyawan semakin rendah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan
terhadap gaji merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi etos kerja para
karyawan KPRI di Kota Semarang. Sumbangan efektif yang diberikan oleh kepuasan
terhadap gaji pada etos kerja adalah sebesar 30,3%. Nila 30,3% diketahui dari R
square hasil pengolahan data penelitian sebesar 0,303, artinya variabel kepuasan
terhadap gaji mempengaruhi etos kerja karyawan 30,3%, sedangkan 79,7%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diungkap dalam penelitian ini.
Berdasarkan hasil penelitian diketahui etos kerja karyawan 0% berada pada kategori
sangat rendah, 10% berada pada kategori rendah, 74% pada kategori tinggi dan 16%
berada pada kategori sangat tinggi. Rata-rata etos kerja karyawan KPRI berada pada
kategori yang tinggi. Etos kerja karyawan KPRI di Kota Semarang 0% berada pada
kategori sangat rendah, 1% pada kategori rendah, 74% pada kategori tinggi dan 25%
pada kategori sangat tinggi. Rata-rata etos kerja karyawan KPRI di Kota Semarang
berada pada kategori tinggi. Berdasarkan hasil analisis, dapat diambil kesimpulan
bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan terhadap ggji dengan etos kerja
karyawan KPRI di Kota Semarang. Semakin tinggi kepuasan terhadap ggji, maka
akan semakin tinggi etos kerjanya. Demikian pula sebaliknya, semakin rendah

kepuasan terhadap gaji maka akan semakin rendah etos kerjanya. Kepuasan terhadap
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gaji memberikan sumbangan efektif sebesar 30,3% pada etos kerja karyawan KPRI di
Kota Semarang.

PT. KaryaMakmurmerupakanperusahaan yang bergerakdibidangekspedisi.
Seharusnyaimbalan

(upahataugaji) yang

diberikanterhadapkaryawanmemberikankepuasankerja. Sekurang-kurangnyagaji yang

di perol ehdapatmemenuhi kebutuhan minimal yang
layaksebagai manusia.K enyataannyamenunjukkan PT.
KaryaM akmurmemberikanpendapatankaryawan relative
rendahsehinggamerekamerasakurangpuas.Berikuttabel yang
menunjukangajikaryawan PT. KaryaM akmurdaritahun 2014/2017.

Tabel 1. GgjiKaryawan per Tahun

GajiBulanan
JenjangPendapatan
2014 2015 2016 2017
Rendah Rp.2.400.000 | Rp.3.000.000 | Rp.4.000.000 | Rp.5.000.000
Sedang Rp.2.400.000 | Rp.3.500.000 | Rp.4.000.000 | Rp.5.000.000
Tinggi Rp.2.400.000 | Rp.3.500.000 | Rp4.000.000 Rp.
5.000.000
Tingkat

upah/gajikaryawanperusahaani nimenunjukkanbahwapemberiangaji cenderungberflukt

uasi.Ada sebagiankaryawan yang besargginya yang

diperolehbelummemenuhistandartupah  minimum regional Provins.Tingkat upah
yang

demikianmengakibatkankecenderungankaryawanmerasati dakpuasdal ambekerja. Serin
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gkaryawanti dakmerasatenangdal ammel ak sanakantugaskarenakebutuhanhi dupsehari -
haribelumterpenuhi.

PT.KaryaM akmurtel ahmel aksanakanpemberiangajikepadakaryawansecararuti
nsetigpbulannya yang disesuaikandenganjenjangpendapatan, dengantujuan agar
karyawandapatmemenuhi kebutuhannyadanj ugamendapatkepuasankerjasehi nggadapat
meni ngkatkankinerjanyadanbertanggungj awabataspek erjaannyapadaperusahaan.

Dal ampenéliti ani ni pemberiangajimasi hmeni mbul kanpermasal ahan yang
diantaranyagagji yang
diterimakaryawandirasakanti dak sesuai denganti ngkatpekerjaannya.Dimanapekerjaan
merekaembanmemilikiresikokecel akaankerja yang
cukuptinggikarenaberhubunganl angsungdenganal at-
alatberat.Di seti apj enjangpendapatanmemilikperbedaangaji,
bagikaryawanuntuknai kketingkatsel anjutnyamembutuhkanwaktukerja yang cukup
lama
tetapi perselisihangaji antarseti apj enjangpendpatanti dak cukupti nggi sehinggati ngkatkep
uasankerjakaryawanmasi hkurang.

Mengenaiggji yang
diberikanol enperusahaaansel amainitel ahsesuai denganstandart UMK (upah minimum
kota), dimanagajipokokkaryawansebesarRp.2.400.000. Secaraumum, gai Yyang
ditetapkanperusahaanmerupakansal ahsatusumberkepuasanbagikaryawan. Karyawan
yang bekerja di perusahaanpadadasarnyamempunyaiserangkaiankebutuhan yang
harusdipenuhi.Gaji yang

diterimaseti apbul andapatdi gunakanuntukmemenuhikebutuhan  primer  sehari-hari.
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Karyawanpadaumumnyamengharapkangaji yang
ditetapkansecaraadil danmemadai untukmencukupi kebutuhanseti apbul annya. Tercukup
inyakebutuhan  primer tersebutakanberdampakpada rasa puasdalambekerja.
Sementaraitukepuasankerja yang  dirasakankaryawanmerupakantol okukurpenting
yang harusdi perhatikanpihak perusahaan. Para karyawan yang
merasakankepuasankerjatinggiselamakerja, akanmembuatsuasanakerja yang hidup,
penuhgairahdansuasanakerja yang menyenangkan.
K ondi sikepuasankerjai ni harusmenj adi perhati anutamapi hakperusahaan.

Kepuasankerja yang dirasakankaryawanberbedaantarasatudengan yang lainnya. Hal
i nidisebabkankarenaberbagaihal diantaranyaf aktorpegawai, faktorpekerjaan,
faktorkesempatanuntukmaju, keamanankerja, gaji, manajemenkerja, kondisikerja,
pengawasan, absensidan turn over, faktorintrinsikdaripekerjaandanfasilitas.
Sehubungan dengan hal diatas maka pendliti tertarik untuk melakukan penelitian
tentang “Hubungan Antara Gagjidengan Kepuasan Kerja Karyawan PT. Karya

Makmur Medan”.

B. Identifikasi Masalah

Daam suatu perusahaan salah satu sistem yang mendukung tercapainya
kegiatan perusahaan dalam menangani transeksi dan kegiatan yang berhubungan
dengan gai dan upahadalah sistem informasi akuntansi penggajian dan
pengupahankepuasankerjamenj adi suatumasal ah yang
cukupmenari kdanpenti nguntukdi bahaskarenabesarmanf aatnyabagi kepentingan

individumaupunperusahaan yang sedangberkembang.
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Bagiindividupenelitiantentangsumber-
sumberkepuasankerjamemungkinkantimbul nyausaha-
usahapeni ngkatankebahagi aanhi dupmereka.

Menurut pendapat Marwansyah & Mukaram(2000) bahwa salah satu yang
mempengaruhi kepuasan kerja yakni gaji. Namun pada dasarnya kepuasan kerja
merupakan sesuatu yang bersifat individual, karenasetiap individu memliliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda. Tingkat kepuasan yang berbeda-beda tersebut bisa
terjadi karena perseps masing- masing yang dialami oleh karyawan, termasuk
persepsi karyawan terhadap gaji, karena bisa jadi gaji menurut satu karyawan sudah
cukup memuaskan namun untuk karyawan lain kurang memuaskan.

PT.

KaryaM akmurmemberikanpendapatankaryawanrel ati frendahsehinggamerekamerasak
urangpuas. Tingkat

upah/gajikaryawanperusahaani nimenunjukkanbahwapemberiangaji cenderungberflukt
uasi.Ada sebagiankaryawan yang besargginya yang
diperolehbelummemenuhistandartupah  minimum regional Provinsi.Tingkat upah
yang

demikianmengakibatkankecenderungankaryawanmerasati dakpuasdal ambekerja.Serin
gkaryawantidakmerasatenangdal ammel ak sanakantugaskarenakebutuhanhi dupsehari-
haribelumterpenuhi.

PT.KaryaM akmurtel ahmel aksanakanpemberiangajikepadakaryawansecararuti
nsetigpbulannya yang disesuaikandenganjenjangpendapatan, dengantujuan agar
karyawandapatmemenuhikebutuhannyadanjugamendapatkepuasankerjasehi nggadapat

meningkatkankinerjanyadanbertanggungj awabataspekerjaannyapadaperusahaan.
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C. Rumusan M asalah
Untuk mempermudah peneliti, maka perlu dirumuskan masalah apa yang
menjadi fokus penelitian, sebagai berikut : Apakahadahubungangajikaryawan dengan

kepuasan kerja karyawan pada PT. Karya Makmur ?

D. Batasan Masalah
Penelitian ini lebih difokuskan padahubungangajikaryawan dengan kepuasan
kerja karyawan pada PT. Karya Makmur.Jumlahpopul asiadalahsebanyak 35 orang

karyawandankesel urahannyadi gunakansebagai subjkepenelitian.

E. Tujuan Pendlitian
Tujuan yang hendak dicapai melalui penelitian ini adalah untuk melihat
hubungan antara ggjidengan kepuasan kerja karyawan pada PT. Karya Makmur.
F. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Secara teoritis penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan yang berarti
khususnya bidang psikologi industri organisasi agar dapat mengetahui segjauh
mana hubungan antara ggidengan kepuasan kerja karyawan pada PT. Karya
Makmur Medan.
2. Manfaat praktis

a. Bagi perusahaan
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Hasil pendlitian ini diharapkan bagi perusahaan yang bergerak dibidang
industri danorganisasidapat menjadi  referensi  yang dapatmemperkaya
pengetahuan.

b. Bagi karyawan
Karyawan dapatmemahamimengenaitingginyasuatugajiterhadapkepuasankerja
yang dirasakan, dan sebagai bahan refleks dirikaryawan. Artinyabahwagai

yang diterimakaryawanakanmempengaruhikepuasankerjakaryawan.
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BAB ||
LANDASAN TEORI
A. Gaji
1. PengertianGaji

Andrew F. Sikula (2007) dalam buku mangemen sumber daya manusia
mengemukakan pengertian gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima
karyawan sebagai konsekuensi dari statusnya sebagal seorang karyawan yang
memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan.

Moch Tofik (2010) mengemukakan pengertian penggajian adalah semua gaji
yang dibayarkan perusahana kepada karyawannya. Para manger, pegawai
administrasi, dan pegawai penjualan, biasayanya mendapat gaji dari perusahaan yang
jumlahnyatetap. Tarif gaji biasanya dinyatakan dalam gagji perbulan.

Mulyadi (2013) mengemukakan pengertian gaji adalah pembayaran atau
penyerahan jasa yang dilakukan oleh karyawan yang mempunya jenjang jabatan
mangjer, sedangkan upah umumnya merupakan pembayaran atas penyerahan jasa
yang dilakukan oleh karyawan pelaksana (buruh). Umumnya gaji dibayarkan secara
tetap perbulan, sedangkan upah dibayarkan berdasarkan hari kerja, jam kerja atau
jumlah satuan produk yang dihasilkan.

Daam suatu perusahaan salah satu sistem yang mendukung tercapainya
kegiatan perusahaan dalam menangani transaksi dan kegiatan yang berhubungan
dengan ggji dan upahadalah sistem informasi akuntansi penggajian dan pengupahan.
K epuasankerjamen; adi suatumasal ah yang

cukupmenari kdanpenti nguntukdi bahaskarenabesarmanf aatnyabagi kepentingan
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individumaupunperusahaan yang sedangberkembang.
Bagiindividupenelitiantentangsumber-

sumberkepuasankerjamemungkinkantimbul nyausaha-

usahapeni ngkatankebahagi aanhi dupmereka.

Mulyadi (dalam sistem akuntansi, 2001) mengemukakan pengertian gaji adalah
pembayaran atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh para karyawan yang
mempunyai jenjang jabatan manager, dan dibayarkan secara tetap per bulan.
Sedangkan upah merupakan pembayaran atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh
karyawan pelaksana (buruh) umumnya dibayarkan berdasarkan hari kerja, jam kerja,
atau jumlah satuan produk yang dihasilkan oleh karyawan

Menurut Asad (2003) gaji yang tinggi tidak selalu menjadi faktor utama
untuk mencapai kepuasan kerja. Kenyataan lain banyak perusahaan telah memberikan
ggji yang cukup tinggi, tetapi masih banyak karyawan yang merasa tidak puas dan
tidak senang dengan pekerjaannya. Ggji hanya memberikan kepuasan sementara
karena kepuasan terhadap gaji sangat dipengaruhi oleh kebutuhan dan nilai orang
yang bersangkutan.

Menurut pendapat Marwansyah dan Mukaram(2000) bahwa salah satu yang
mempengaruhi kepuasan kerja yakni gaji. Namun pada dasarnya kepuasan kerja
merupakan sesuatu yang bersifat individual, karenasetiap individu memliliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda. Tingkat kepuasan yang berbeda-beda tersebut bisa
terjadi karena perseps masing- masing yang dialami oleh karyawan, termasuk
persepsi karyawan terhadap gaji, karena bisa jadi gaji menurut satu karyawan sudah

cukup memuaskan namun untuk karyawan lain kurang memuaskan.
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Berdasarkan uraian di atas dapat didefinisikan ggji adalah suatu penghargaan
yang dapat memotivas kinerja karyawan, yang dibayarkan setigp bulan oleh
perusahaan yang bersangkutan.Sistem pembayaran ggji dapat diartikan sebagai
prosedur—prosedur yang dikoordinasikan untuk bekerjasama dalam satu tujuan yaitu
pengel olaan penghargaan yang dapat memotivasi karyawan.

2. Tujuan Gaji

Menurut Hasibuan (2001) tujuan pengggjian antaralain:

a. lkatan kerjasama. Dengan pemberian ggji terjalinlah ikatan kerjasama formal
antara atasan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya
dengan baik, sedangkan pengusaha atau atasan wajib membayar gaji sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.

b. Kepuasan kerja. Kepuasan kerja diperoleh dari balas jasa. Dengan balas jasa,
karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial dan
egoistiknya sehingga memperol eh kepuasan kerja dari jabatannya.

c. Pengadaan efektif. Jika program gaji ditetapkan cukup besar, mangjer akan mudah
memotivasi bawahannya.

d. Motivasi. Motivas dapat diartikan sebagai daya upaya yang mendorong seseorang
untuk melakukan sesuatu. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, mangjer
akan mudah memotivasi bawahannya.

e. Stabilitas karyawan. Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta
eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin

karenaturnover relatif kecil.
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f. Disiplin. Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan
semakin baik. Karyawan akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang
berlaku.

g. Pengaruh serikat buruh. Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat
buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

h. Pengaruh pemerintah. Jika program ggi sesuai dengan undang-undang yang
berlaku (seperti batas gagi minimum) maka intervenss pemerintah dapat
dihindarkan.

Berdasarkan uraian di atas tujuan gagji adaah untuk membentuk ikatan
kerjasama, ikatan diperoleh dari baas jasa, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas

karyawan, disiplin, pengaruh serikat buruh, pengaruh pemerintah.

3. Faktor-faktor yang Mempengar uhi Gaji
Menurut Manullang (2004) ada beberapa faktor penting yang mempengaruhi
gqji yang adil, yaitu:

a. Pendidikan Ggji yang diberikan harus sesuai dengan tingkat pendidikan karyawan,
misalnya gaji seorang sarjana harus dibedakan dengan yang bukan sarjana.

b. Pengaaman Ggi yang diberikan kepada orang yang sudah mempunyai
pengalaman kerja tinggi harus dibedakan dengan orang yang belum
berpengal aman.

c. Tanggungan Gaji sudah dianggap adil bila besarnya gaji bagi yang mempunyai
tanggungan keluarga yang besar dibedakan dengan tanggungan keluarga yang

kecil.
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d. Kemampuan perusahaan. Kemampuan perusahaan untuk membayar karyawannya
juga harus diperhitungkan. Bila perusahaan mendapat keuntungan sebaiknya
karyawan juga dapat ikut menikmati melalui peningkatan gaji, kesgjahteraan dan
lain- lain.

e. Kondisi-kondisi pekerja Bidang pekerjaan yang memerlukan ketelitian dan
keahlian yang khusus haruslah dibedakan tingkat gajinya dengan pekerja yang
mengerjakan pekerjaan biasa dan sederhana.

Berdasarkan uraian diatas faktor-faktor yang mempengaruhi gaji adalah

pendidikan, pengalaman, tanggungan, kemampuan, kondisi-kondisi pekerja.

4. Aspek-aspek dan Peranan Gaji
Aspek-aspek dan peranan gaji menurut menurut Poerwono (Samsudin, 2009)

dapat ditinjau dari dua pihak yaitu :

a. Aspek pemberi kerja (perusahaan) adalah manager
Gaji merupakan unsur pokok dalam menghitung biaya produks dan komponen
dalam menentukan harga pokok yang dapat menentukan kelangsungan hidup suatu
perusahaan. Apabila suatu perusahaan memberikan besarna ggji terlau tinggi
maka, akan mengakibatkan harga pokok tinggi pula dan bila ggji yang diberikan
terlalu rendah akan mengakibatkan perusahaan kesulitan mencari tenaga kerja.

b. Aspek PenerimaKerja
Gaji merupaka penghasilan yang diterima oleh seseorang dan digunakan untuk
memenuhi  kebutuhannya. Gaji bukanlah merupakan satu-satu nya motivas
karyawan dalam berprestasi, tetapi gaji merupakan salah satu motivasi paling

penting yang ikut mendorong karyawan untuk ikut berprestasi, sehingga tinggi
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rendahnya gaji yang diberikan akan mempengaruhi kinerja dan kesetiaan
karyawan.

B. Kepuasan Kerja

1. Pengertian Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat sebagian
orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya. Teori ini juga
mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja. Ada
beberapa teori tentang kepuasan kerjayaitu :

Husain Umar (2008), "Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seorang
atas pekerjaannya, khususnya menegena kondisi kerjanya, dalam hubungannya
dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi hargpan, kebutuhan, dan
keinginannya”

Menurut  Marihot Tua Effendi Hariandja (2009)”Kepuasan kerja adalah
merupakan salah satu elemen yang cukup penting dalam organisasi. Hal ini di
sebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin,
produktif, dan lain-lain, atau mempunyai hubungan beberapa jenis perilaku yang
sangat penting dalam organisasi”.

Menurut T.Hani Handoko (2007), ”"Kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memanadang
pekerjaan mereka. ”.

Menurut Edy Sutrisno (2014) kepuasan keja menjadi masalah yang cukup
menarik dan penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu,

industri dan masyarakat. Bagi individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-
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sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan
kebahagiaan hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai kepuasan kerja
dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengaruh biaya melalui
perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya, masyarakat tentu akan
menikmati hasil kapasitas makssimum dari industri serta naiknya nilai manusia di
dalam konteks pekerjaan.

Richard, Robert dan Gordon (2012) menegaskan bahwa kepuasan kerja
berhubungan dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai pekerjaan itu sendiri,
g4qji, kesempatan promosi atau pendidikan, pengawasan, rekan kerja, beban kerja dan
lain-lain. la melanjutkan pernyataanya bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan
sikap seeorang mengenai kerja, dan ada beberapa alasan praktis yang membuat
kepuasan kerja merupakan konsep yang penting bagi pemimpim. Pendlitian
menunjukkan pekerja yang puas lebih cenderung bertahan bekerja untuk organisasi.
Pekerja yang puas juga cenderung terlibat dalam perilaku organisasi yang melampaui
deskripsi tugas dan peran mereka, serta membantu mengurangi beban kerja dan
tingkat stress anggota dalam organisasi. Pekerja yang tidak puas cenderung bersikap
menentang dalm hubungannya dengan kepemimpinan dan terlibat dalam berbagai
perilaku yang kontraproduktif.

Menurut Prabu (2009), berpendapat bahwa ada lima teori kepuasan kerja,
antaralain:

a.  Teori keseimbangan
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Teori ini dikemukakan oleh Wexley dan Y ukl, mengatakan bahwa semua nilai
yang diterima pegawa yang dapat menunjang pelaksanaan kerja. Misanya,
pendidikan, pengalaman, skill, usaha, perlatan pribadi, dan jam kerja.

b. Teori perbedaan
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter yang berpendapat bahwa mengukur
kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih anatara apa yang
seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. Sedangkan Locke
megemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung pada perbedaan antara
apa yang didapat dan apa yang diharapkan oleh pegawai.

c. Teori pemenuhan kebutuhan
Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawa bergantung pada terpenuhi atau
tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan meras puas apabila ia mendapatkan
apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas
pula pegawai tersebut. Begiti pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tidak
terpenuhi , pegawai akan merasatidak puas.

d. Teori pandangan kel ompok
Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawal bukanlah bergantung pada pemenuhan
kebutuhan sga, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan pendapat
kelompok yang oleh para pegawal dianggap sebagal kelompok cuan. Kelompok
acuan tersebut dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun
lingkungannya. Jadi, pegawai akan lebih merasa puas apabila hasil kerjanya
sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan.

e. Teori duafaktor
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Teori ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg yang menggunakan teori A.
Maslow sebagai acuannya dimana Hezberg melakukan wawancara terhadap
subjek insinyur dan akuntan. Masing-masing subjek diminta menceritakan
kegjadian yang dialami oleh mereka baik yang menyenangkan (memberikan
kepuasan) maupun yan tidak menyenangkan atau tidak memberikan kepuasan.
Kemudian dianalisis dengan analisis isi (content analisis) untuk menentukan

faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan atau ketidak puasan.

a.  Two Factor Theory
Teori ini menganjurkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan bagian
dari kelompok variabel yang berbeda yaitu motivators dan hygiene factors.Pada
teori ini ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi disekitar pekerjaan (seperti
kondisi kerja, upah, keamanan, kualitas pengawasan dan hubungan dengan orang
lain) dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor mencegah reaksi
negatif dinamakan sebagal hygiene atau maintainance factors.Sebaliknya
kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil
langsung daripadanya seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, peluang
promos dan kesempatan untuk pengembangan diri dan pengakuan. Karena
faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerjatinggi dinamakan motivators.

b. Value Theory
Menurut teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil pekerjaan
diterima individu seperti diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil,

akan semakin puas dan sebaliknya. Kunci menuju kepuasan pada teori ini adalah
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perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki dengan yang diinginkan
seseorang. Semakiin besar perbedaan, semakin rendah kepuasan orang.

a. Teori Pertentangan (Discrepancy Theory)
Teori pertentangan dari locke menyatakan bahwa kepuasan atau ketidakpuasan
terhadap beberapa aspek dari pekerjaan mencerminkan penimbangan dua nilai :
1. pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang
individu dengan apa yang diterima ; 2. pentingnya apa yang diinginkan bagi
individu.Menurut Locke seseorang individu akan merasa puas atau tidak puas
merupakan sesuatu yang pribadi, tergantung bagaimana ia mempersiapkan
adanya kesesuaian atau pertentangan antara keinginan dan hasil keluarnya.

b. Model dari Kepuasan Bidang/ Bagian (Facet Satisfication)
Model Lawler dari kepuasan bidang berkaitan erat dengan teori keadilan dari
Adams, menurut model Lawler orang akan puas dengan bidang tertentu dari
pekerjaan mereka jika jumlah dari bidang mereka persepsikan harus mereka
terima untuk melaksanakan kerja mereka sama dengan jumlah yang mereka
persepsikan dari yang secara aktual mereka terima. Jumlah dari bidang yang
dipersepsikan orang sebagal sesuai tergantung dari bagaimana orang
mempersepsikan masukan pekerjaan, ciri-ciri pekerjaan,dan bagaimana mereka
mempersepsikan masukan dan keluaran dari orang lain yang dijadikan
pembanding.

c. Teori Proses-Bertentangan (Opponent-Proses Theory)
Teori proses bertentangan dari Landy memandang kepuasan kerja dari perspektif

yang berbeda secara mendasar daripada pendekatan yang lain. Teori ini
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menekankan bahwa orang ingin mempertahankan suatu keseimbangan emosional
(emotional equilibrium), berdasarkan asumsi bahwa kepuasan kerja yang
bervarias secara mendasar dari waktu ke waktu akibatnya ialah bahwa
pengukuran kepuasan kerja perlu dilakukan secara periodik dengan interval
waktu yang sesuai.
d. Teori Keadilan (Equity Theory)

Seseorang akan merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia merasakan
adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi. Perasaan equity atau inequity atas
suatu situasi diperoleh seseorang dengan cara membandingkan dirinya dengan
orang lain yang sekelas, sekantor, maupunditempat lain.

Pengertian kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2008) adalah suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah
evaluasi karakteristiknya. Sementara pengertian kepuasan kerja menurut Setiawan
dan Ghozali (2006) adalah kondisi menyenangkan atau secara emosional positif yang
berasal dari penilaian seseorang atas pekerjaannya atau pengalaman kerjanya.

Kepuasan kerja menurut T. Hani Handoko adalah keadaan emosiona yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Waktu/lama penyelesaian merupakan pencerminana perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini dapat dinilai dari sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu di lingkungannya.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan kepuasan kerja menjadi
masalah yang cukup menarik dan penting karna terbukti besar manfaatnya bagi

perusahaan.Kepuasan kerja terjadi pada tingkat dimana hasil pekerjaan diterima

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang Document Accepted 26/6/20

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)26,/6,/20



individu seperti yang diharapkan. Seseorang akan merasa puas atau tidak puas

tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau tidak atas situasi.

2. Faktor yang Mempengar uhi Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2009) ada dua faktor yang bisa mempengaruh
kepuasan kerja, yaitu:

a. Faktor Pegawai
Méliputi kecerdasan (1Q), kecerdasan khusus, umur, jenis kelamin, kondis fisik,
pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir,
persepsi, dan sikap kerja

b. Faktor Pekerjaan
Méliputi jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat atau golongan, kedudukan,
mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promos jabatan, interaksi
sosia dan hubungan kerja.

Gilmer (daam As’ad, 2004) tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja sebagai berikut :

a. Kesempatan untuk mau. Dalam ha ini ada tidaknya kesempatan
untukmemperoleh kesempatan peningkatan pengalaman dan kemampuan
kerjaselama bekerja.

b. Keamanan kerja. Faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasankerja, baik
karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat mempengarugi
perasaan kerja karyawan selama bekerja.

c. Ggi. Ggi lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orangyang

mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan seumlah uang yang di perolehnya.
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d. Mangemen kerja. Mangjemen kerja yang baik adalah yang memberikan situasi
dan kondisi kerja yang stabil, sehingga karyawan dapat bekerja dengan nyaman.

e. Kondis kerja. Dalam hal ini adalah tempat kerja, ventilasi, penyinaran,kantin,
dan tempat parkir.

f. Pengawasan (Supervisi). Bagi Karyawan, supervisor dianggap sebagaifigur ayah
dan sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat

g. Absens dan turntover.

h.. Faktor intrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada pada pekerjaan mensyaratkan
ketrampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas akan
meningkatkan atau mengurangi kepuasan.

i. Fadlitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahanmerupakan
standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat dismpulkan faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan memberikan situasi dan kondisi yang dapat
bekerja dengan nyaman kepada karyawan. Faktor-faktor tersebut antara lain faktor
pegawai, faktor pekerjaan, faktor kesempatan untuk mau, keamanan kerja, gaji,
mangjemen kerja, kondisi kerja, pengawasan, absensi dan turn over, faktor intrinsik

dari pekerjaan dan fasilitas.

3. Aspek-aspek Kepuasan Kerja
Menurut Jewel dan Siegall (Prestawan, 2010) beberapa aspek dalam kepuasan

kerja:
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a Aspek psikologis, berhubungan dengan kegjiwaan karyawan meliputi minat,
ketentraman kerja, sikap terhadap kera, bakat dan keterampilan.

b. Aspek fisik, berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi fisik
karywawan, meliputi jenis pekerjaan,pengaturan waktu kerja.

c. Aspek sosia, berhubungan dengan interaks social, baik antara sesame karyawan
dengan atasan maypun dengan antar karyawan berbeda jenis kerja.

d. Aspek finansial, berhubungan dengan jaminan serta kesegjahteraan karyawan,
yang meliputi system dan besar ggji, jaminan social, tunjangan, fasilitas dan
promosi.

Empat aspek menurut Nelson and Quick (2006)yang terdapat dalam kepuasan
kerja, yaitu

a. Pekerjaan itu sendiri (Work It self)

Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidang
nya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang
bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan
meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.

b. Atasan (Supervisior)

Atasan yang baik berarti mau mengharga pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan,
atasan bisa dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya.

c. Teman sekerja (Workers)

Merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara pegawai dengan
atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis

pekerjaannya.
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d. Promos (Promotion)
Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh peningkatan karir selama bekerja.
Berdasarkan uraian diatas, aspek-aspek kepuasan kerja adalah: pekerjaan itu
sendiri (work it self), atasan (supervisor), teman sekerja (workers), promosi

(promotion).

C. Hubungan Antara Gaji dengan Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting yang harus diperhatikan
oleh pihak mangemen sebuah perusahaan atau instans. Karyawan atau pegawal
yang merasakan ketidakpuasan dalam bekerja, seharusnya menjadi sinyal bagi pihak
perusahaan untuk waspada. Hal ini disebabkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja dan pada akhirnya berhubungan dengan produktivitas karyawan.

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, selain faktor-faktor dari
dalam perusahaan, masih banyak lagi faktor lain yang ikut mempengaruhinya,
diantaranya adalah faktor gaji. Gilmer (dalam As’ad, 2004) menyatakan bahwa gagji
lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orangyang mengekspresikan
kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang di perolehnya. Mangkunegara (2009)
menyatakan juga bahwa gaji yang diterima oleh pegawai atau karyawan memiliki
andil dalam melihat kepuasan kerja. Jaminan finansial yang diperoleh karyawan akan

membuat karyawan merasa tenang dalam bekerja.

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang Document Accepted 26/6/20

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)26,/6,/20



Gaji seperti yang disampaikan Sikula (2007) mengemukakan bahwa ggji
adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi
dari statusnya sebagai seorang karyawan yang memberikan kontribusi dalam
mencapal tujuan perusahaan. Demikian pula Moch Tofik (2010)menyatakan bahwa
bahwa gaji adalah semua ggji yang dibayarkan perusahaan kepada karyawannya. Para
mangjer, pegawai administrasi, dan pegawal penjualan, biasayanya mendapat gaji
dari perusahaan yang jumlahnya tetap. Tarif gaji biasanya dinyatakan dalam gqji
perbulan. Kemudian Mulyadi (2013) mengemukakan bahwa gaji adalah pembayaran
atau penyerahan jasa yang dilakukan oleh karyawan yang mempunyai jenjang jabatan
mangjer, sedangkan upah umumnya merupakan pembayaran atas penyerahan jasa
yang dilakukan oleh karyawan pelaksana (buruh). Umumnya ggji dibayarkan secara
tetap perbulan, sedangkan upah dibayarkan berdasarkan hari kerja, jam kerja atau
jumlah satuan produk yang dihasilkan. Semakin tinggi/besar gaji yang diterima
karyawan akan menentukan tinggi rendahnya kepuasan kerja mereka.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa tinggi rendahnya
ggji yang diterima oleh karyawan setiap bulannya, maka hal tersebut akan

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

D. KerangkaK onseptual
Untuk lebih memperjelas dari penelitian yang menunjukan bahwa adanya suatu
hubungan antara ggji dengan kepuasan kerja, maka dapat diilustrasikan melalui bagan

berikut ini.
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Karyawan

Gaji Tinggi Gaji Rendah

Kepuasan Kerja

Aspek-aspek
1. pekerjaan itu sendiri
2. supervis
3. Rekan sekerja
4. Kesempatan promosi.

Nelson dan Quick
(2006).

E. Hipotesis

Hipotesis yang dig ukanpadapenelitianiniadal ah sebagai berikut :Ada
hubungan positif antara ggji dengan kepuasan kerja karyawan. Dengan asumsi
semakin besar ggji maka semakin tinggi kepuasan kerja, demikian sebaliknya
semakin kecil gaji semakin rendah kepuasan kerja
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BAB |11
METODE PENELITIAN

Pembahasan pada bagian metode penelitian ini akan diuraikan mengenai
tempatpenelitian, identifikasi variabel penelitian, definis operasional variabel
penelitian, populasi dan teknik pengambilan sampel, metode pengumpulan data,
validitas dan relibilitas alat ukur serta metode analisis data.
A. Tempat Dan Waktu Penélitian

Penelitianinidilakukan di PT. KaryaMakmur,.

Waktupenelitiandil aksanakanpenulisdaribulanFebruari 2019sampaibulan April 2019.

B. Identifikasi Variabel Penelitian

Adapun variabel yang digunakan dalam penéliltian ini terdiri dari variabel-
variabel sebagai berikut :

1. Variabel bebas : Ggji

2.  Vaiabd terikat : KepuasanKerja

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Definisi operasiona variabel penelitian bertujuan untuk mengarahkan variabel
penelitian agar sesuai dengan metode pengukuran yang telah disiapkan. Adapun
definisi operasional variabel-variabel dalam penelitian adalah sebagai berikut :
1. Gaji
Gajiadal ahbal asjasadal ambentukuang yang

diterimakaryawansebagai konsekuensi dari statusnyasebagai seorangkaryawan yang
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memberikankontribusi dalammencapai tuj uanperusahaan.Gajidalampenelitianini
di ukurdiperolehdaridata dokumentasi dari perusahaan.
2. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah merupakan salah satu elemen yang cukup penting dalam
organisasi. Hal ini di sebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku
kerja seperti malas, rgjin, produktif, dan lain — lain, atau mempunyai hubungan
beberapa jenis perilaku yang sangat penting dalam
organisasi.Dalampenelitianinikepuasankerja di ukurberdasarkanaspek-
aspekkepuasankerja yang dikemukakanolehNelson dan Quick (2006),

yaitupekerjaan itu sendiri, supervisi, rekan sekerja, kesempatan promosi.

D. Subjek Penelitian
1. Populasi

Hadi (2000) menyatakan bahwa populas ialah keseluruhan individu yang
akan disdlidiki dan mempunyai minimal satu sifat yang sama atau ciri-ciri yang sama
dan untuk siapa kenyataan yang diperoleh dari subjek penelitian hendak
digeneralisasikan. Adapun yang dimaksud dengan menggeneralisasikan itu sendiri
yaitu mengangkat kesimpulan sebagai sesuatu yang berlaku bagi populasi (Arikunto,
2013).Populasi  dalam penelitian ini adalahkaryawan yang bekerja di
perusahaanK aryaM akmur Medan yang berjumlah 35 orang.
2. Sampe dan Teknik Pengambilan Sampel

Sampel adalah sebagian yang mewakili populasi dan paling sedikit memiliki

sifat-sifat yang sama dengan populasi dan sampel ini akan dikenal langsung dalam
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penelitian (Arikunto, 1998) mengatakan “sekedar ancar-ancar apabila subyeknya
kurang dari 100, lebih baik di ambil semuanya sehingga penelitian merupakan
penelitian populasi. Mengingat jumlah populasi yang relatif sedikit, maka penelitian
ini menggunakan teknik total sampling. Artinya seluruh pegawaiyang berjumliah 35
orang, keseluruhannya diambil sebagai subjek penelitian, sehingga disebut dengan

total sampling.

E. Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
dokumentasi dan skala. Dokumentasi adalah segala bentuk catatan, dokumen yang
dapat digunakan sebagai bahan untuk kepentingan tertentu. Dokumentasi dalam
penelitian ini untuk mengungkap gaji yang diterimaoleh karyawan.

Kemudian skala kepuasan kerja disusun berdasarkan aspek-aspek
kepuasankerjayang dikemukakan Nelson dan Quick (2006) yaitu pekerjaan itu
sendiri, supervisi, rekan sekerja, kesempatan promosi. Skala inidisusun berdasarkan
metode skala Likert. Nilai skala setiap pernyataan diperoleh dari jawaban subjek yang
menyatakan mendukung (favourable) atau yang tidak mendukung (unfavourable).
Skala penelitian ini berbentuk tipe pilihan dan tiap butir diberi empat pilihan jawaban,
yakni Sangat Sesuai, Sesuai, Tidak Sesuai dan Sangat Tidak Sesuai. Untuk butir
favourable, jawaban “SS (Sangat Sesuai)” diberi nilai 4, jawaban “S (Sesuai)” diberi
nilai 3, jawaban “TS (Tidak Sesuai) diberi nilai 2, dan jawaban “STS (Sangat Tidak

Sesuai)” diberi nilai 1. Untuk butir unfavourable, jawaban”SS (Sangat Sesuai)” diberi
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nilai 1, Jawaban “S (Sesuai)” diberi nilai 2, jawaban “TS (Tidak Sesuai)” diberi nilai
3, dan jawaban “STS (Sangat Tidak Sesuai)” diberi jawaban 4.

F. Validitas dan Rdliabilitas Alat Ukur

1. ValiditasAlat Ukur

Validitas berasal dari kata * validity “ yang mempunyai arti sejauhmana
ketepatan (mampu mengukur apa yang hendak diukur) dan kecermatan suatu
instrumen pengukuran melakukan fungsi ukurnya, yaitu dapat memberikan gambaran
mengenai perbedaan yang sekecil-kecilnya antara subjek yang lain  (Azwar, 2013).
Sebuah alat ukur dapat dinyatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila alat ukur
tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan
maksud dikenakannya alat ukur tersebut. Teknik yang digunakan untuk menguji
validitas alat ukur (skala) adalah teknik korelasi product moment dari Karl Pearson,

dengan formulanya sebagal berikut (Hadi, 2000).

syy _ EX)(ZY)
ly = - N
\/{(zxz)_(zx) H|2Yz|_ (zv)}
N N
Keterangan:
rxy = Koefisien korelasi antara variabel x (skor subjek tigp item) dengan

variabel y (total skor subjek dari keseluruhan item).

XY = Jumlah hasil perkalian antara variabel x dany
X = Jumlah skor keseluruhan subjek setiap item
XY = Jumlah skor keseluruhan item pada subjek
»X? = Jumlah kuadrat skor x

$Y? = Jumlah kuadrat skor y

N = Jumlah subjek
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Nilal validitas setiap butir (koefisien r product moment Pearson) sebenarnya
masih perlu dikoreksi karena kelebihan bobot. Kelebihan bobot ini terjadi karena skor
butir yang dikorelasikan dengan skor total ikut sebagai komponen skor total, dan hal
ini menyebabkan koefisien r menjadi lebih besar (Hadi, 2000). Rumus untuk

membersihkan kelebihan bobot ini dipaka part whole.

i (r,,)(SD,)  (SDX)
* )7 + () -2, (D) (D))

Keterangan:
Mt Koefisien korelasi setelah dikoreksi dengan part whole

ry = Koefisienkorelas sebelum dikoreksi
SDy = Standar devias total
SDx = Standar deviasi butir

2. Rédliabilitas Alat Ukur

Reliabilitas alat ukur adalah untuk mencari dan mengetahui sgjauh mana hasil
pengukuran dapat dipercaya. Reliabel dapat juga dikatakan kepercayaan, keterasalan,
keajegan, kestabilan, konsistensi dan sebagainya. Hasil pengukuran dapat dipercaya
apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subjek yang
sama diperoleh hasil yang relatif sama selama dalam diri subjek yang diukur memang
belum berubah (Azwar, 2013). Skala yang akan diestimasi reliabilitasnya dalam
jumlah yang sama banyak. Untuk mengetahui reliabilitas alat ukur maka digunkan

rumus koefisien Alpha sebagai berikut:

o 2: 2
azz{l S1 sz}

S(Z
K eterangan:
Sl12dan S22 = Varians skor belahan 1 dan Varians skor belahan 2
Sx2 = Varians skor skala
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G. Metode Analisis Data

Metode andlisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah Product
Moment dari Karl Pearson. Alasan digunakannya teknik korelasi ini karena pada
penelitian ini memiliki tujuan untuk melihat hubungan antara satu variabel bebas
(gaji) dengan satu variabel terikat (kepuasan kerja). Berikut adalah rumus Product

Moment dari Karl Pearson

(=X )(zY)
ro= N

xy \/{(zx 2)_ (ENX)Z}{|2Y2|— (ZNY)}
K eterangan:

rxy = Koefisien korelas antara variabel bebas (ggji) dengan variabel terikat
(kepuasan kerja).

XY -

2XY = Jumlah hasil perkalian antaravariabel x dan'y
X = Jumlah skor keseluruhan variabel bebas x

2Y = Jumlah skor keseluruhan variabel terikat y
»X? = Jumlah kuadrat skor x

>Y? = Jumlah kuadrat skor y

N = Jumlah subjek

Sebelum dilakukan analisis data dengan menggunakan product moment, maka
terlebih dahulu dilakukan uji asumsi penelitian, dengan cara:
a. Uji normalitas yaitu untuk mengetahui apakah distribusi data penelitian setiap
masing-masing variabel telah menyebar secara normal.

Uji linieritas yaitu untuk mengetahui apakah data dari variabel bebas memiliki
hubungan yang linier dengan data variabel terikat.
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BABV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil-hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini, maka dapat
disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara gaji dengan kepuasan kerja.
Artinya semakin tinggi gaji, maka semakin tinggi kepuasan Kerja, sebaliknya
semakin rendahgaji, maka semakin rendah kepuasan kerja. Hasil ini dibuktikan
dengan koefisien korelas ry, = 0,541; sig < 0,010. Dengan demikian maka
hipotesis yang dig ukan, dinyatakan diterima.

2. Ggimemberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 29,3%. Ini berarti
masih terdapat 70,7% pengaruh dari faktor lain terhadap kepuasan kerja,
diantaranya adalah pendidikan, pengalaman, tanggungan, kemampuan, dan
kondisi-kondisi pekerja.

3. Kepuasan kerja karyawan PT. Karya Makmur tergolong tinggi, sebab nilai rata-
rata empirik lebih besar dari nilai rata-rata hipotetk dan selisihnya melebihi
bilangan SD, dimana mean hipotetik 95 sementara mean empirik 113,200 dengan

SD sebesar 16,301.

B. Saran
Sgjalan dengan kesimpulan yang telah dibuat, maka berikut ini dapat

diberikan beberapa saran, antaralain:
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1. Saran Kepada Perusahaan
Melihat peranan kepuasan kerja karyawan yang tinggi, maka perlu kiranya
dipertahankan sistem mangemen seperti yang selama ini dilakukan dengan
memperhatikan segala aspek dan faktor yang mendukung terciptanya kepuasan
kerja yang tinggi, misalnya memperhatikan keselamatan dan kesehatan kerja, dan
memperhatahakn mereka yang memiliki tingkat kedisiplinan tinggi

2. Saran Kepada Subjek Pendlitian
Kepada subjek penelitian diharapkan agar terus bekerja secara optima agar
tujuan perusahaan dan tujuan karyawan dapat tetap terpenuhi Para karyawan juga
diharapkan mampu memperhantkan hubungan baik dengan sesama karyawan
maupun dengan atasan sehingga suasan kaerja dapat lebih kondusif dan
kepauasan kerja dapat |ebih meningkat.

3. Saran Kepada Pendliti Berikutnya
Menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki berbagai kekurangan, maka
disarankan kepada penedliti selanjutnya yang ingin melanjutkan penelitian ini agar
mencari faktor-faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya
adalah pendidikan, pengalaman, tanggungan, kemampuan, dan kondisi-kondis
pekerja. Diharapkan dengan dilakukannya penelitian lanjutan, akan diperoleh

hasil-hasi| yang lebih lengkap mengenai kepuasan kerja.
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Skala Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja dalam penelitian ini diungkap dengan menggunakan skala yang disusun berdasarkan aspek-aspek kepuasan kerja yang
dikemukakan Nelson dan Quick (2006) yaitu pekerjaan itu sendiri, supervisi, rekan sekerja, kesempatan promosi.

. Pernyataan
No Aspek Indikator Favourable Unfavourable Tl
1. Jenis pekerjaan yang 1. Pekerjaan yang saya kerjakan 1. Bagi saya pekerjaan ini terlalu
dijalani saat ini saya kerjakan dengan berat
sepenuh hati 2. Jika tidak dibantu rekan-
2. Seberat apapun kerjaan yang rekan, sulit bagi saya
diberikan tetap saya selesaikan menyelesaikan pekerjaan
3. Saya tidak merasa terhina 3. Saya merasa malu
dengan mengerjakan pekerjaan mengerjakan pekerjaan seperti
seperti sekarang ini ini
1 | Pekerjaan itu sendiri 2. Ketertarikan terhadap 4. Saya menyukai jenis pekerjaan | 4. Saya ingin mencari pekerjaan 12
pekerjaan seperti sekarang ini lain yang lebih baik
5. Pekerjaan saya sekarang ini 5. Saya merasa terpaksa
sesuai dengan saya karena mengerjakan pekerjaan seperti
tidak membuat kepala saya ini
pusing berfikir 6. Semakin bekerja disini saya
6. Meskipun pekerjaannya kasar semakin merasa susah
namun saya senang
mengerjakannya
1. Kedekatan hubungan 1. Atasan di perusahaan ini 1. Sulit rasanya mau bicara
antara atasan dengan memperhatikan kondisi seluruh dengan atasan yang
karyawan karyawan menunjukkan sikap marah-
2 | Supervisi 2. Atasan menunjukkan sikap marah 12
bersahabat dengan karyawan. 2. Jarang sekali atasan mau
3. Atasan tidak memaksa bergabung dengan karyawan
karyawan menyelesaikan 3. Atasan tidak mau tau, yang
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pekerjaan bila terlihat

kelelahan.
2. Atasan mau 4. Jika karyawan mengeluh, maka
memberikan petunjuk atasan siap mendengarkan

5. Pendapat karyawan terkadang
disetujui oleh atasan

6. Atasan memberikan petunjuk
jika karyawan mengalami
kesulitan dalam bekerja

penting pekerjaan cepat
selesai

Keluhan karyawan hanya
mendatangkan kemarahan
atasan

Karyawan tidak dibolehkan
berpendapat oleh atasan
Atasan tidak mau tau dengan
kesulitan kerja karyawan

1. Bersedia membantu 1. Melihat rekan kerja kesulitan
rekan kerja saya segera membantunya

2. Tidak perlu diminta, saya akan
segera membantu rekan kerja
yang sedang sibuk

3. Kapanpun rekan kerja
membutuhkan, saya siap

2. Merasa dekat dengan 4. Saya bersedia membantu

Saya merasa ga perlu repot-
repot membantu rekan kerja
Jika tidak diminta, saya tidak
akan memberikan bantuan
kepada rekan kerja

Saya siap membantu rekan
kerja yang juga mau
membantu saya

laryawan untuk
mengembangkan diri.

promosi jabatan.
Memberikan pelatihan-

3 | Rekan sekerja sesama karyawan kesulitan rekan kerja Kesulitan rekan kerja adalah 12
5. Saya siap mendengarkan jika urusannya sendiri yang tidak
rekan kerja ingin curhat perlu dicampuri
6. Saya tidak akan pulang jika Saya merasa pusing kalau
rekan kerja masih sibuk diminta mendengarkan
bekerja keluhan rekan kerja
Saya akan segera pulang kalau
sudah siap kerja, walaupun
rekan-rekan masih sibuk
1. Merasa dapat peluang 1. Perusahaan memberikan Kecil kemungkinan bagi
4 | Kesempatan promosi naik jabatan peluang yang sama bagi setiap karyawan untuk mendapatkan 10
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2. Perusahaan peduli
dengan karyawan

Perusahaan memberikan
kesempatan yang sama bagi
setiap karyawan untuk
mengikuti pelatihan-pelatihan.
Dengan adanya promosi
jabatan bagi karyawan,
perusahaan akan bertambah
maju.

Pihak perusahaan akan
mempromosikan karyawan
yang prestasi kerjanya bagus.
Prospek promosi yang
diberikan perusahaan membuat
karyawan bersemangat dalam
bekerja.

pelatihan tambahan bagi
karyawan hanya akan
membuang waktu dan dana
saja.

Sistem pengembangan karir
diperusahaan ini kurang jelas
sehingga karyawan kurang
bersemangat dalam bekerja.
Perusahaan tidak memberikan
kesempatan bagi karyawannya
untuk meningkatkan
pendidikan.

Sekalipun prestasi kerja
karyawan baik, namun hingga
saat ini karyawan belum
dipromosikan untuk naik
jabatan.

Total

23

23

46
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Daftar GajiKaryawanPT.KaryaMakmur

No Nama Pegawai Gaji/hari GajiPokok
1 Ided Rp.92.000 Rp.2.400.000
2 Iwan Rp.92.000 Rp.2.400.000
3 Abu Rp.92.000 Rp.2.400.000
4 Feri Rp.92.000 Rp.2.400.000
5 Adek Rp.92.000 Rp.2.400.000
6 Indra Rp.92.000 Rp.2.400.000
7 Aseng Rp.92.000 Rp.2.400.000
8 Tatang Rp.92.000 Rp.2.400.000
9 Nanang Rp.92.000 Rp.2.400.000
10 Nasir Rp.92.000 Rp.2.400.000
11 Zulfikar Rp.92.000 Rp.2.400.000
12 Toto Rp.92.000 Rp.2.400.000
13 Harto Rp.92.000 Rp.2.400.000
14 Sikas Rp.92.000 Rp.2.400.000
15 Anto Rp.115.000 Rp.3.000.000
16 Fajar Rp.135.000 Rp.3.500.000
17 Dani Rp.154.000 Rp.4.000.000
18 Syafi'i Rp.173.000 Rp.4.500.000
19 Suryo Rp. 192.000 Rp.5.000.000
20 Gito Rp. 192.000 Rp.5.000.000
21 Supri Rp. 192.000 Rp.5.000.000
22 Babda Rp. 192.000 Rp.5.000.000
23 Igbal Rp. 192.000 Rp.5.000.000
24 Ari Rp. 192.000 Rp.5.000.000
25 Baroji Rp. 192.000 Rp.5.000.000
26 Pijal Rp. 192.000 Rp.5.000.000
27 Agus Rp. 192.000 Rp.5.000.000
28 Daus Rp. 192.000 Rp.5.000.000
29 Yono Rp. 192.000 Rp.5.000.000
30 Aceng Rp. 192.000 Rp.5.000.000
31 Yudi Rp. 192.000 Rp.5.000.000
32 Didi Rp. 192.000 Rp.5.000.000
33 Putra Rp. 192.000 Rp.5.000.000
34 Udin Rp. 192.000 Rp.5.000.000
35 Ucok Rp. 192.000 Rp.5.000.000
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Reliability

Scale: Kepuasan Kerja

Case Processing Summary
N %
Valid 35 100.0
Cases Excluded® 0 .0
Total 35 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
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Cronbach's Alpha N of ltems
.927 46
Item Statistics
Mean Std. Deviation

VARO00001 3.2857 .95706 35
VARO00002 2.6857 .96319 35
VARO00003 29714 .74698 35
VARO00004 3.0000 .90749 35
VARO00005 27714 .87735 35
VARO00006 3.0000 .80440 35
VARO00007 27714 .80753 35
VARO00008 3.3429 .59125 35
VARO00009 3.1429 77242 35
VARO00010 2.6857 .96319 35
VARO00011 3.3429 .59125 35
VARO00012 2.8000 1.02326 35
VARO00013 3.0000 .90749 35
VARO00014 2.8286 .61767 35
VARO00015 2.8857 .83213 35
VARO00016 3.0000 .80440 35
VARO00017 27714 .80753 35
VARO00018 3.2000 .71948 35
VARO00019 3.0286 .95442 35
VARO00020 2.8000 .63246 35
VARO00021 3.0000 .80440 35
VAR00022 2.8571 .69209 35
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VAR00023 2.8857 .67612 35
VAR00024 2.6857 .96319 35
VAR00025 3.1429 .60112 35
VAR00026 2.8000 .63246 35
VARO00027 27714 .80753 35
VAR00028 2.8286 .61767 35
VAR00029 29714 .74698 35
VARO00030 3.1429 .80961 35
VARO00031 3.2000 .58410 35
VAR00032 29714 .74698 35
VARO00033 3.1429 77242 35
VAR00034 3.2000 .58410 35
VARO00035 29714 .70651 35
VARO00036 3.1143 .79600 35
VARO00037 3.2000 .58410 35
VARO00038 3.1714 .70651 35
VARO00039 2.8000 .63246 35
VAR00040 3.2000 .79705 35
VARO00041 3.0286 .95442 35
VAR00042 3.0000 .80440 35
VAR00043 2.9714 .51368 35
VAR00044 2.8571 .64820 35
VARO00045 29714 .51368 35
VVAR00046 3.1143 .75815 35

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if | Corrected ltem- | Cronbach's Alpha

Iltem Deleted Iltem Deleted Total Correlation if Item Deleted
VARO00001 134.0286 279.382 .343 927
VAR00002 134.6286 273.417 532 .925
VARO00003 134.3429 273.703 .689 .924
VAR00004 134.3143 279.928 .347 927
VAR00005 134.5429 288.785 .058 .930
VARO00006 134.3143 275.869 .553 .925
VARO00007 134.5429 281.079 .353 927
VAR00008 133.9714 289.617 .065 .928
VARO00009 134.1714 277.440 515 .925
VARO00010 134.6286 273.417 532 .925
VAR00011 133.9714 289.617 .065 .928
VARO00012 134.5143 275.139 445 .926
VARO00013 134.3143 279.928 .347 927
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VAR00014 134.4857 276.669 .693 .924
VARO00015 134.4286 279.840 .386 .926
VARO00016 134.3143 275.869 .553 .925
VARO00017 134.5429 281.079 .353 927
VARO00018 134.1143 275.163 .654 .924
VARO00019 134.2857 277.739 .397 927
VAR00020 134.5143 285.669 244 927
VARO00021 134.3143 275.869 .553 .925
VAR00022 134.4571 281.020 422 .926
VAR00023 134.4286 280.076 475 .926
VARO00024 134.6286 273.417 532 .925
VAR00025 134.1714 283.146 .384 .926
VAR00026 134.5143 276.728 .673 .924
VARO00027 134.5429 281.079 .353 .927
VAR00028 134.4857 276.669 .693 .924
VARO00029 134.3429 273.526 .696 .924
VARO00030 134.1714 276.734 516 .925
VARO00031 134.1143 279.692 576 .925
VARO00032 134.3429 273.703 .689 .924
VARO00033 134.1714 277.440 515 .925
VARO00034 134.1143 279.634 579 .925
VARO00035 134.3429 275.467 .653 .924
VARO00036 134.2000 277.518 495 .925
VARO00037 134.1143 279.516 .585 .925
VARO00038 134.1429 275.950 .632 .924
VAR00039 134.5143 285.669 244 927
VARO00040 134.1143 279.516 418 .926
VARO00041 134.2857 277.739 .397 927
VARO00042 134.3143 275.869 .553 .925
VAR00043 134.3429 287.055 :228 927
VAR00044 134.4571 276.020 .689 .924
VAR00045 134.3429 288.644 136 .928
VAR00046 134.2000 286.341 170 928 |
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
137.3143 291.281 17.06695 46
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NPar Tests

Descriptive Statistics

N Mean Std. Minimum Maximum
Deviation
Kepuasan Kerja 35| 113.2000| 16.30193 75.00 143.00

One-Sample KoImog_;orov-Smirnov Test

Kepuasan Kerja
N 35
Normal Parameters®® Mean 1132000
Std. Deviation 16.30193
Absolute .091
Most Extreme Differences Positive .068
Negative -.091
Kolmogorov-Smirnov Z .538
Asymp. Sig. (2-tailed) .934
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Regression
Variables Entered/Removed®
Model Variables Entered Variables Method
Removed
1 Gajib Enter

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. All requested variables entered.

Model Summary

Model R R Adjusted | Std. Error of Change Statistics
Square | R Square | the Estimate | R Square |F Change|dft | df2 | Sig.F
Change Change
1 5412 .293 272 13.91354 .293 13.675| 1 33 .001

a. Predictors: (Constant), Gaiji
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ANOVA®

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 2647.242 1 2647'2: 13.675 .001°
Residual 6388.358 | 33| 193.587
Total 9035.600 | 34
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant), Gaji
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized Sig. Correlations
Coefficients Coefficients
B Std. Beta Zero- Partial Part
Error order
(Constant) | 84.728 8.051 10.524 .000
1 Gaji 187 .051 .541 3.698 .001 .541 .541 .541
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Curve Fit
Model Description
Model Name MOD_1
Dependent Variable 1 Kepuasan Kerja
Equation 1 Linear
Independent Variable Gaji
Constant Included
Variable Whose Values Label Observations in Plots Unspecified

Case Processing Summary

N
Total Cases 35
Excluded Cases®
Forecasted Cases
Newly Created Cases 0

a. Cases with a missing value in any

variable are excluded from the analysis.
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Variable Processing Summary

Number of Positive Values
Number of Zeros

Number of Negative Values

Number of Missing Values

User-Missing

System-Missing

Variables
Dependent Independent
Kepuasan Kerja Gaji
35 35
0 0
0 0
0 0
0 0

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Equation Model Summary Parameter Estimates
R Square F df1 df2 Sig. Constant b1
Linear .293 13.675 33 .001 84.728 187

The independent variable is Gaji.
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Correlations

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Gaji 152.2571 47.18570 35
Kepuasan Kerja 113.2000 16.30193 35

Correlations

Gaji Kepuasan Kerja
Pearson Correlation 1 541"
Gaiji Sig. (1-tailed) .000
N 35 35
Pearson Correlation 541" 1
Kepuasan Kerja Sig. (1-tailed) .000
N 35 35

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).
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Daftar GajiKaryawanPT.KaryaMakmur

No Nama Pegawai Gaji/hari GajiPokok
1 Ided Rp.92.000 Rp.2.400.000
2 Iwan Rp.92.000 Rp.2.400.000
3 Abu Rp.92.000 Rp.2.400.000
4 Feri Rp.92.000 Rp.2.400.000
5 Adek Rp.92.000 Rp.2.400.000
6 Indra Rp.92.000 Rp.2.400.000
7 Aseng Rp.92.000 Rp.2.400.000
8 Tatang Rp.92.000 Rp.2.400.000
9 Nanang Rp.92.000 Rp.2.400.000
10 Nasir Rp.92.000 Rp.2.400.000
11 Zulfikar Rp.92.000 Rp.2.400.000
12 Toto Rp.92.000 Rp.2.400.000
13 Harto Rp.92.000 Rp.2.400.000
14 Sikas Rp.92.000 Rp.2.400.000
15 Anto Rp.115.000 Rp.3.000.000
16 Fajar Rp.135.000 Rp.3.500.000
17 Dani Rp.154.000 Rp.4.000.000
18 Syafi'i Rp.173.000 Rp.4.500.000
19 Suryo Rp. 192.000 Rp.5.000.000
20 Gito Rp. 192.000 Rp.5.000.000
21 Supri Rp. 192.000 Rp.5.000.000
22 Babda Rp. 192.000 Rp.5.000.000
23 Igbal Rp. 192.000 Rp.5.000.000
24 Ari Rp. 192.000 Rp.5.000.000
25 Baroji Rp. 192.000 Rp.5.000.000
26 Pijal Rp. 192.000 Rp.5.000.000
27 Agus Rp. 192.000 Rp.5.000.000
28 Daus Rp. 192.000 Rp.5.000.000
29 Yono Rp. 192.000 Rp.5.000.000
30 Aceng Rp. 192.000 Rp.5.000.000
31 Yudi Rp. 192.000 Rp.5.000.000
32 Didi Rp. 192.000 Rp.5.000.000
33 Putra Rp. 192.000 Rp.5.000.000
34 Udin Rp. 192.000 Rp.5.000.000
35 Ucok Rp. 192.000 Rp.5.000.000
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Skala Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja dalam penelitian ini diungkap dengan menggunakan skala yang disusun berdasarkan aspek-aspek kepuasan kerja yang
dikemukakan Nelson dan Quick (2006) yaitu pekerjaan itu sendiri, supervisi, rekan sekerja, kesempatan promosi.

. Pernyataan
No Aspek Indikator Favourable Unfavourable Tl
1. Jenis pekerjaan yang 1. Pekerjaan yang saya kerjakan 1. Bagi saya pekerjaan ini terlalu
dijalani saat ini saya kerjakan dengan berat
sepenuh hati 2. Jika tidak dibantu rekan-
2. Seberat apapun kerjaan yang rekan, sulit bagi saya
diberikan tetap saya selesaikan menyelesaikan pekerjaan
3. Saya tidak merasa terhina 3. Saya merasa malu
dengan mengerjakan pekerjaan mengerjakan pekerjaan seperti
seperti sekarang ini ini
1 | Pekerjaan itu sendiri 2. Ketertarikan terhadap 4. Saya menyukai jenis pekerjaan | 4. Saya ingin mencari pekerjaan 12
pekerjaan seperti sekarang ini lain yang lebih baik
5. Pekerjaan saya sekarang ini 5. Saya merasa terpaksa
sesuai dengan saya karena mengerjakan pekerjaan seperti
tidak membuat kepala saya ini
pusing berfikir 6. Semakin bekerja disini saya
6. Meskipun pekerjaannya kasar semakin merasa susah
namun saya senang
mengerjakannya
1. Kedekatan hubungan 1. Atasan di perusahaan ini 1. Sulit rasanya mau bicara
antara atasan dengan memperhatikan kondisi seluruh dengan atasan yang
karyawan karyawan menunjukkan sikap marah-
2 | Supervisi 2. Atasan menunjukkan sikap marah 12
bersahabat dengan karyawan. 2. Jarang sekali atasan mau
3. Atasan tidak memaksa bergabung dengan karyawan
karyawan menyelesaikan 3. Atasan tidak mau tau, yang
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pekerjaan bila terlihat

kelelahan.
2. Atasan mau 4. Jika karyawan mengeluh, maka
memberikan petunjuk atasan siap mendengarkan

5. Pendapat karyawan terkadang
disetujui oleh atasan

6. Atasan memberikan petunjuk
jika karyawan mengalami
kesulitan dalam bekerja

penting pekerjaan cepat
selesai

Keluhan karyawan hanya
mendatangkan kemarahan
atasan

Karyawan tidak dibolehkan
berpendapat oleh atasan
Atasan tidak mau tau dengan
kesulitan kerja karyawan

1. Bersedia membantu 1. Melihat rekan kerja kesulitan
rekan kerja saya segera membantunya

2. Tidak perlu diminta, saya akan
segera membantu rekan kerja
yang sedang sibuk

3. Kapanpun rekan kerja
membutuhkan, saya siap

2. Merasa dekat dengan 4. Saya bersedia membantu

Saya merasa ga perlu repot-
repot membantu rekan kerja
Jika tidak diminta, saya tidak
akan memberikan bantuan
kepada rekan kerja

Saya siap membantu rekan
kerja yang juga mau
membantu saya

laryawan untuk
mengembangkan diri.

promosi jabatan.
Memberikan pelatihan-

3 | Rekan sekerja sesama karyawan kesulitan rekan kerja Kesulitan rekan kerja adalah 12
5. Saya siap mendengarkan jika urusannya sendiri yang tidak
rekan kerja ingin curhat perlu dicampuri
6. Saya tidak akan pulang jika Saya merasa pusing kalau
rekan kerja masih sibuk diminta mendengarkan
bekerja keluhan rekan kerja
Saya akan segera pulang kalau
sudah siap kerja, walaupun
rekan-rekan masih sibuk
1. Merasa dapat peluang 1. Perusahaan memberikan Kecil kemungkinan bagi
4 | Kesempatan promosi naik jabatan peluang yang sama bagi setiap karyawan untuk mendapatkan 10
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2. Perusahaan peduli
dengan karyawan

Perusahaan memberikan
kesempatan yang sama bagi
setiap karyawan untuk
mengikuti pelatihan-pelatihan.
Dengan adanya promosi
jabatan bagi karyawan,
perusahaan akan bertambah
maju.

Pihak perusahaan akan
mempromosikan karyawan
yang prestasi kerjanya bagus.
Prospek promosi yang
diberikan perusahaan membuat
karyawan bersemangat dalam
bekerja.

pelatihan tambahan bagi
karyawan hanya akan
membuang waktu dan dana
saja.

Sistem pengembangan karir
diperusahaan ini kurang jelas
sehingga karyawan kurang
bersemangat dalam bekerja.
Perusahaan tidak memberikan
kesempatan bagi karyawannya
untuk meningkatkan
pendidikan.

Sekalipun prestasi kerja
karyawan baik, namun hingga
saat ini karyawan belum
dipromosikan untuk naik
jabatan.

Total

23

23

46
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