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ABSTRAKSI

Penelitian dengan judul “ Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT.TASPEN (Persero) Cabang Jember” oleh
Tiasa Nugraha Arisapna jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas
Jember ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaji, kondisi kerja,
kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi dan
hubungan pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan terhadap kepuasan
kerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian survei yaitu penelitian
yang mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai
pengumpulan data pokok. Metode analisisnya menggunakan analisis regresi
berganda, koefisien determinasi berganda, uji F, uji t.

Dengan menggunakan analisis regresi berganda diperoleh bahwa faktor
gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, kualitas
kepenyeliaan/supervisi dan hubungan pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan
atasan terhadap kepuasan kerja karyawan. memiliki pengaruh yang positif, yang
artinya bahwa kepuasan kerja karyawan brubah seiring dengan perubahan faktor-
faktor tersebut. Hasil analisis koefisien determinasi berganda sebesar 0,961
menunjukkan bahwa kelima faktor tersebut secara keseluruhan berpengaruh nyata
terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar 96,1%. Pengaruh ini dikategorikan
kuat. Sisanya sebesar 3,9% dipengaruhi faktor lain. Analisis koefisien regresi
dengan uji F menun jukkan bahwa F hitung > F tabel (131,994 > 2,57) yang
artinya variabel bebas secara serentak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawa. Hasil uji t menunjukkan bahwa t hitung faktor
gaji (2,918), kondisi kerja (3,874), kebijaksanaan dan administrasi perusahaan
(2,560), kualitas kepenyeliaan/supervisi (4,149), hubungan pribadi dengan rekan
sekerja dan atasan (3,415) dengan t tabel sebesar 2,052. Jadi kelima faktor
tersebut berpengaruh nyata, dimana t hitung > t tabel.
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1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting. Merekalah
yang menciptakan berbagai macam inovasi untuk menjadikan perusahaan yang
besar dan dikenal khalayak luas. Perusahaan sendiri merupakan suatu alat sosial
disamping teknologi yang sangat luas dan kompleks. Perusahaan bisa dipandang
sebagai alat yang merubah berbagai input menjadi output yang diperlukan oleh
masyarakat yakni kebutuhan akan barang dan jasa.

Tujuan didirikannya perusahaan bermacam-macam, antara lain untuk
mendapatkan laba yang optimal sehingga kelangsungan hidup perusahaan dapat
terus berjalan. Untuk merealisasikan tujuan tersebut, maka pengelolaan suatu
perusahaan harus dilakukan secara efisien, terpadu dan berkesinambungan. Suatu
perusahaan akan dikatakan berhasil apabila mampu mencapai tujuan yang
diharapkan pada saat pendiriannya.

Salah satu hal yang paling penting didalam proses pencapaian tujuan
tersebut adalah perencanaan dan pengendalian sumber daya manusia. Perencanaan
pada dasarnya merupakan pengambilan keputusan sekarang tentang hal-hal yang
akan dikerjakan dimasa depan (Sondang P. Siagian, 2003:41). Dalam masyarakat
yang berorientasi kerja, yang memandang kerja adalah sesuatu yang mulia
bukanlah berarti mengabaikan manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut.
Pandangan yang dimiliki masyarakat ditunjukkan dengan semakin Kuatnya
permintaan untuk memperhatikan aspek manusia bukan hanya aspek teknologi
dan ekonomi dalam setiap usaha.

Karyawan yang dilibatkan dalam perusahaan merupakan sumber daya
yang sangat penting dan harus dikelola dengan sebaik-baiknya. Seberapa baik
perusahaan dalam memperoleh, memelihara, dan mempertahankan karyawannya
merupakan penentu bagi keberhasilan perusahaan.

Untuk menghasilkan karyawan dengan kinerja yang baik, diperlukan

suatu manajemen perusahaan yang baik pula. Manajemen yang menangani para
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karyawan dalam perusahaan adalah manajemen personalia. Aktifitas manajemen
personalia meliputi pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas
jasa, dan pengelolaan karyawan. Hal yang paling penting dari manajemen
personalia adalah menghasilkan pendayagunaan penuh karyawan sehingga dapat
bekerja secara efektif. Manajemen personalia yang efektif mengharuskan manajer
menemukan cara yang terbaik dalam meningkatkan kinerja para karyawan untuk
meningkatkan kinerja perusahaan.

Manajer harus bisa menciptakan kondisi yang mendorong para
karyawannya agar bisa mempertahankan produktivitas dan kinerjanya yang baik.
Bagi pihak manajemen perusahaan, kinerja yang baik dari para karyawan sangat
diperlukan bagi berlangsungnya aktivitas-aktivitas yang ada dalam perusahaan.
Oleh karena itu penting bagi seorang manajer untuk mengetahui hal-hal yang
mendukung terwujudnya kinerja yang baik dari para karyawannya. Hal-hal yang
mendukung terwujudnya kinerja yang baik antara lain berkaitan dengan kepuasan
kerja. Kepuasan kerja merupakan sikap positif dari para karyawan terhadap
pekerjaannya. Adanya sikap positif ini tentu akan mendorong mereka untuk
bekerja lebih baik dan lebih baik lagi.

1.2 Pokok Permasalahan

PT. TASPEN (Persero) Cabang Jember merupakan Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang asuransi sosial dan dana pensiun
yang dalam melaksanakan tugas pokoknya selalu berupaya meningkatkan dan
memberikan pelayanan terbaik kepada pesertanya. Pelayanan yang terbaik bagi
nasabah berhubungan erat dengan karyawan, sehingga kinerja karyawan harus
dijaga dengan baik yaitu dengan cara menciptakan kepuasan kerja bagi para
karyawan. Untuk itu perusahaan berusaha mengetahui hal-hal yang berkaitan
dengan kepuasan kerja.

Pihak manajemen perusahaan perlu mengetahui faktor-faktor yang
berkaitan dengan kepuasan kerja seperti gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan
administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi dan hubungan antara

pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan dengan atasannya. Pihak manajemen
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harus mengetahui seberapa besar pengaruh kepuaisan kerja itu terhadap kinerja
karyawan.

Bertitik tolak dari uraian diatas, pokok permasalahan yang dapat diambil
adalah sebagai berikut :

1. Apakah faktor gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan administrasi
perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi dan hubﬁngan pribadi karyawan
dengan rekan sekerja dan atasan mempunyai pengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT. TASPEN (Persero) Cabang Jember ?

2. Berapa kuat pengaruh faktor gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan
administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi, dan hubungan

- pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan terhadap kepuasén kerja
karyawan pada PT. TASPEN (Persero) Cabang Jember baik secara

keseluruhan maupun secara individual ?

1.3 Tujuan Penelitian

a. Untuk mengetahui adakah pengaruh faktor gaji, kondisi kerja,
kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi
dan hubungan pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. TASPEN (Persero) Cabang Jember.

b. Untuk mengetahui kuatnya pengaruh faktor gaji, kondisi kerja,
kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi
dan hubungan pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. TASPEN (Persero) Cabang Jember baik

secara keseluruhan maupun individual.

1.4 Manfaat Penelitian
Adapun penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi :
a. Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumbangan pemikiran bagi
perusahaan dalam mengambil keputusan yang berkaitan dengan kepuasan

kerja yang meliputi gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan administrasi
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C.

koperasi, kualitas kepenyeliaan/supervisi, dan hubungan pribadi dengan
rekan sekerja dan atasan.

Peneliti

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan, terutama
terhadap hal-hal yang berhubungan dengan upaya untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

Akademisi

Penelitian ini diharapkan menjadi tambahan informasi dan referensi serta

bahan kepustakaan bagi insan akademisi untuk mencapai kesempurnaan.
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1. TINJAUAN PU

2.1 Tinjauan Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Mochammad Alfian Helmi (2000)
dengan judul “ Analisis Faktor-Faktor Motivasi terhadap Produtivitas Tenaga
Kerja Wanita pada Koperasi Karyawan Kertanegara PTPN X (Persero) Arjasa di
Jember 7. Penelitian ini menggunakan faktor-faktor motivasi yang meliputi gaji,
kondisi kerja, prosedur perusahaan, mutu supervisi dan hubungan pribadi
karyawan dengan rekan sekerja dan atasan dan produktivitas kerja wanita sebagai
variabel terikat.

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah penggunaan
variabel bebas yang sama, yaitu faktor gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan
administrasi perusahaan, kualitas supervisi/penyelia, dan hubungan pribadi
karyawan dengan rekan sekerja dan atasan.

Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini antara lain :

1. Penelitian sebelumnya menjadikan gaji, kondisi kerja, prosedur perusahaan,
mutu supervisi dan hubungan pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan
atasan sebagai faktor dari motivasi, sedangkan pada penelitian ini menjadikan
gaji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, mutu supervisi dan hubungan
pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan sebagai faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja.

2. Penelitian sebelumnya dilakukan untuk menguji pengaruh variabel bebas (X)
terhadap produktivitas tenaga kerja wanita (Y), sedangkan pada penelitian ini
dilakukan untuk menguji pengaruh variabel bebas (X) terhadap kepuasan
kerja karyawan (Y).

3. Penelitian sebelumnya menggunakan metode chi-square, sedangkan pada
penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linier berganda dan

determinasi berganda.
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4. Penelitian sebelumnya mengambil obyek pada Koperasi Karyawan
Kertanegara PTPN X (Persero) Arjasa di Jember, sedangkan pada penelitian
ini menambil obyek pada PT. TASPEN (Persero) cabang Jember.

Hasil penelitian ini menyebutkan bahwa variabel bebas yang terdiri dan
gaji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, mutu supervisi, dan hubungan pribadi
dengan rekan sekerja dan atasan memiliki pengaruh yang kuat dan positif terhadap
produktivitas tenaga kerja.

Penelitian sebelumnya yang juga relevan adalah penelitian yang
dilakukan oleh Helda Ayu Rahmawati (2002) dengan judul “ Analisis Pengaruh
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Koperasi Agrobisnis Tarutama
Nusantara di Jember ”. Penelitian ini menggunakan variabel gaji, kondisi kerja,
kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi, dan
hubungan pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan sebagai variabel
bebas (X) dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat (Y).

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini yaitu

1. Sama-sama menggunakan faktor gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan
administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi, dan hubungan
pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan sebagai bagian dari
variabel bebas (X).

2. Sama-sama menggunakan metode analisis regresi linier berganda dan
determinasi berganda dalam menganalisis masalah.

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini yaitu :

1. Penelitian sebelumnya menjadikan faktor gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan
dan administrasi perusahaan, kualitas kepenyeliaan/supervisi, dan hubungan
pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan sebagai faktor dari
kepuasan kerja, sedangkan penelitian ini menjadikan faktor-faktor tersebut
sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.

2. Penelitian sebelumnya dilakukan untuk menguji pengaruh variabel bebas
yaitu kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian ini
dilakukan untuk menguji pengaruh variabel bebas yaitu faktor gaji, kondisi

kerja,  kebijaksanaan @ dan  administrasi = perusahaan,  kualitas
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kepenyeliaan/supervisi, dan hubungan pribadi karyawan dengan rekan
sekerja dan atasan terhadap kepuasan kerja karyawan.

3. Penelitian sebelumnya tidak menggunakan uji asumsi klasik, sedangkan
pada penelitian mi dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji heterokedastisitas,
uji multikolineritas, dan uji normalitas.

4. Penelitian sebelumnya mengambil obyek pada Koperasi Agrobisnis
Tarutama Nusantara di Jember, sedangkan pada penelitian ini menambil
obyek pada PT. TASPEN (Persero) cabang Jember.

Hasil penelitian in1 menyebutkan bahwa variabel bebas yang terdiri
dari faktor gaji, kondisi kerja, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan,
kualitas kepenyeliaan/supervisi, dan hubungan pribadi karyawan dengan rekan
sekerja dan atasan memiliki pengaruh yang kuat dan positif terhadap kinerja

karyawan.

2.2 Landasan Teori
2.2.1 Tinjauan Tentang Organisasi \

2.2.1.1 Konsep Organisasi dan Struktur Organisasi

Organisasi adalah kesatuan (entity) sosial yang dikoordinasikan secara
sadar, yang bekerja atas dasar yang relatif terus-menerus untuk mencapai tujuan
bersama (Steers dalam Artini, 2004:7). Dari definisi tersebut dapat disimpulkan
bahwa suatu organisasi mengakui adanya kebutuhan untuk mengkoordinasikan
pola interaksi para anggota organisasi secara formal. Peran struktur organisasi
disini menetapkan bagaimana suatu tugas akan dibagi dan menentukan pelaksana
koordinasi serta mekanisme koordinasi yang formal serta pola interaksi yang akan
diikuti.

Struktur organisasi menyatakan cara organisasi mengatur sumber daya
manusia bagi kegiatan-kegiatan kearah tujuan. Pembentukan sebuah struktur

organisasi merupakan suatu strategi bagi perusahaan untuk dapat mencapai tujuan

organisasinya.
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2.2.1.2 Organisasi dilihat dari Perspektif Sistem dan Perspektif Daur Hidup.

Organisasi dapat dilihat dari perspektif sistem dan perspektif daur hidup,

dimana:

1. Perspektif Sistem

Sistem merupakan kumpulan dari bagian-bagian yang saling

berhubungan dan saling bergantung yang diatur sedemikian rupa sehingga

menghasilkan suatu kesatuan. Sistem dapat dikategorikan menjadi dua yaitu

sistem tertutup dan sistem terbuka (Robins, 1996:14).

a. Sistem Tertutup

Sistem dipandang sebagai sesuatu yang dapat berdiri sendiri dimana
karakteristik yang dominan dari sistem ini adalah bahwa pada dasamya
sistem mengabaikan efek lingkungan terhadap dirinya. Sistem tertutup tidak
akan menerima pengaruh dari luar maupun mempengaruhi lingkungan luar

sehingga sistem ini lebih bersifat idealis.

. Sistem Terbuka

Sistem terbuka dinyatakan sebagai suatu kelompok elemen yang saling
berkaitan dan berhubungan dengan lingkungan. Sistem terbuka berinteraksi
secara dinamis dengan lingkungan serta memusatkan perhatian pada

persoalan interaksi, struktur dan ketergantungan antar bagian-bagian sistem.

2. Perspektif Daur Hidup

Daur hidup (/ife cycle) merujuk pada pola perubahan yang dapat

diramalkan dimana sebuah organisasi berkembang melalui suatu rangkaian

transisi yang distandarisasikan pada saat perkembangan dari waktu ke waktu.

Daur hidup memperlihatkan bagaimana suatu organisasi bergerak melalui
beberapa tahap, yaitu : (Robins, 1996:24)

a.

Tahap Kewiraswastaan ( Entepreneurial )

Pada tahap ini organisasi berada pada masa pertumbuhan yang menuntut
kreatifitas tinggi dan perolehan sumber daya secara teratur.

Tahap Kebersamaan ( Collectivity )

Tahap in1 melanjutkan inovasi dari tahap sebelumnya serta memperlihatkan

komitmen yang tinggi terhadap organisasi.
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c. Tahap Formalisasi ( Fformalization )
Pada tahap ini, inovasi kurang ditekankan sedangkan efisiensi dan stabilitas
ditekankan melalui prosedur formal.

d. Tahap Perluasan Struktur ( Elaboration of Structure )
Organisasi mendiversifikasikan produk atau jasanya untuk mencari peluang
tumbuh. Struktur organisasi lebih kompleks dan makin luas.

e. Tahap Kemunduran ( Decline )
Sebagai akibat dari persaingan, pasar yang mengecil, atau kekuatan yang
sama maka organisasi menemukan bahwa permintaan akan produk dan jasa

makin mengecil sehingga perlu mencari peluang baru.

Daur hidup organisasi dapat digambarkan sebagai berikut :
DAUR HIDUP ORGANISASI

Formasi Pertumbuhan Kedewasaan Kemunduran
1. Tahap 2. Tahap 3. Tahap 4. Tahap > Tahap
Kewiraswastaan ~ Kebersamaan . Formalisasi  Perluasan | Kemunduran
? ' Struktur

Gambar 2.1. Daur Hidup Organisasi
Sumber : Robins (1996:24)

2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting
dalam suatu perusahaan disamping faktor lain seperti modal. Arti penting upaya-
upaya sumber daya manusia adalah bermuara dari kenyataan bahwa manusia
merupakan elemen yang selalu ada dalam setiap organisasi. Oleh karena itu,

sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektifitas
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kebutuhan hidupnya, motif sosial, pengakuan dan pertumbuhan diri. Untuk
itu perusahaan harus memberikan kemungkinan untuk mencapainya. Bila
hal ini tidak dipenuhi, jelas akan mengakibatkan rendahnya kepuasan kerja
karyawan, yang dalam jangka panjang akan membuat perusahaan akan
menghadapi berbagai kendala dalam usaha mendapatkan dukungan yang

optimal dar1 karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.

2.2.3 Tinjauan tentang Kepuasan Kerja

2.2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Handoko (1992:282), kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para
karyawan memandang pekerjaan mereka.

Sondang P. Siagian (1996:295) menyatakan bahwa kepuasan kerja
adalah suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang
bersifat negatif tentang pekerjaannya.

Husein Umar (2000:36) berpendapat bahwa kepuasan kerja merupakan
penilaian atau cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya.

Davis dan Newstrom (2003:105) berpendapat bahwa kepuasan kerja
adalah seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya
pekerjaan mereka.

Menurut Robins (1996:180), yang dimaksud dengan kepuasan kerja
(job satisfaction) adalah sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya.

Secara umum dapat dirumuskan bahwa seseorang yang memiliki rasa
puas terhadap pekerjaannya akan mempunyai sikap yang positif terhadap
perusahaan dimana dia bekerja. Sebaliknya, orang yang tidak puas terhadap
pekerjaannya, misalnya gaji yang rendah, pekerjaan yang kurang menantang,
kondisi kerja yang kurang memuaskan dan sebagainya, akan cenderung bersikap
negatif terhadap perusahaannya.

Implikasinya bagi manajemen adalah bahwa semakin banyak karyawan

yang merasa puas, maka relatif akan menjadi semakin mudah bagi manajemen
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dalam tugas-tugas pemberian motivasi kepada karyawan karena ada sikap positif

karyawan terhadap perusahaan, dan berlaku sebaliknya.

2.2.3.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Untuk mengetahui faktor apa saja yang mempengaruhi kepuasan kerja,
dapat digunakan Job Descriptive Index (JDI), yaitu : (Luthans dalam Umar,
2000:36)

a. Pembayaran, seperti gaji dan upah
b. Pekerjaan itu sendiri

c. Promosi pekerjaan

d. Kepenyeliaan/supervisi

e. Rekan sekerja

Menurut Robins (2002:181), faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja adalah :

a. Kerja yang secara mental menantang
Karyawan cenderung menyukai pekerjaan yang memberi mereka
kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan
menawarkan beragam tugas dan kebebasan dalam bekerja.

b. Ganjaran yang pantas
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan pengharapan mereka.
Karyawan berusaha mendapatkan kebijakan dan praktik promosi yang adil.
Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung
jawab yang lebih banyak dan status sosial yang ditingkatkan.

c. Kondisi kerja yang mendukung
Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik. Karyawan

senang dengan kondisi fisik yang tidak berbahaya dan tidak merepotkan dan

juga adanya fasilitas yang memadai.
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d. Rekan sekerja yang mendukung

Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial. Rekan sekerja yang ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan
kerja yang meningkat.

Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan

Orang-orang yang kepribadiannya kongruen dengan pekerjaan yang mereka
pilih akan menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan dan
kemungkinan untuk berhasil yang lebih besar.

Gibson (Husein Umar, 2000:51), mengemukakan ada 5 (lima) dimensi

yang dapat menggambarkan kepuasan kerja, yaitu:

a.

Pekerjaan, yaitu tugas pekerjaan yang dianggap menarik, memberikan
kesempatan untuk belajar dan tanggung jawab.

Upah, yaitu sejumlah uang yang diterima dan dianggap upah yang wajar
serta adil.

Penyelia, kemampuan atasan untuk menunjukkan minat dan perhatian
terhadap karyawannya.

Kesempatan promosi, karyawan diberi kesempatan untuk maju dan
berkembang.

Rekan sekerja, yaitu keadaan dimana rekan sekerja menunjukkan sikap
bersahabat dan mendorong.

Herzberg (Manullang, 1994:151), berpendapat bahwa seseorang dalam

melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor utama yang merupakan

kebutuhan, yaitu :

a. Faktor Motivasional

Faktor motivasional adalah hal-hal pendorong motivasi yang sifatnya

intrinsik atau bersumber dari dalam diri seseorang yang terdiri dari :

1. Pekerjaan seseorang

2. Keberhasilan yang dirah
3. Kesempatan bertumbuh
4. Kemajuan dalam karir

5. Pengakuan orang lain.
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b. Faktor Maintenance/pemeliharaan
Faktor maintenance/pemeliharaan adalah hal-hal pendorong motivasi yang
sifatnya ekstrinsik atau bersumber dari luar dan ini sangat berpengaruh
terhadap puas atau tidak seorang karyawan terhadap pekerjaannya (kepuasan
kerja), terdiri dari : :

1. Gaji
Kondisi kerja
Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan

Kualitas kepenyeliaan/supervisi

noA W

Hubungan pribadi karyawan dengan rekan sekerja dan atasan

2.2.3.3 Arti Penting Kepuasan Kerja

Suatu perusahaan yang ingin meningkatkan kepuasan kerja karyawannya
haruslah selalu berusaha memupuk dan mencari cara agar kepuasan kerja dapat
tumbuh. Apabila perusahaan telah mampu meningkatkan kepuasan kerja maka
pekerjaan akan mudah selesai dan kesalahan dalam mengerjakan tugas yang
dibebankan kepada karyawan dapat diperkecil.

Perusahaan harus memahami bahwa kepuasan kerja tidak hanya dilihat
dari pendekatan individu tetapi juga pendekatan kelompok. Perusahaan harus
mengetahui tentang luasnya perasaan para pekerja, bahwa pekerjaan mereka
selain dapat memenuhi kebutuhan individu akan tetapi mereka juga
berkepentingan dengan teman sekerja, kelompok dan organisasi.

Pertimbangan-pertimbangan mengenai kepuasan kerja tergantung pada
beberapa kenyataan. Kenyataan tersebut kemudian harus ditafsirkan melalui
penilaian kepuasan kerja. Segala bentuk aktivitas kerja karyawan memang
dipengaruhi oleh semangat dan kepuasan kerja karyawan, oleh karena itu
penting sekali bagi pihak manajemen untuk selalu memantau segala
aktivitaskerja karyawan. Dengan pemantauan dan pengawasan karyawan
tersebut maka perusahaan dapat melihat bagaimana kondisi semangat dan

kepuasan kerja karyawannya, mengalami penurunan atau masih dalam kondisi
baik.
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2.2.3.4 Indikasi Rendahnya Kepuasan Kerja

Indikasi turunnya kepuasan kerja karyawan perlu diketahui oleh setiap
perusahaan yang bersangkutan, karena dengan mengetahui indikasi tersebut akan
dapat diketahui penyebab turunnya kepuasan kerja, dengan demikian perusahaan
dapat mengambil keputusan atau tindakan-tindakan pencegahan terhadap
masalah tersebut seawal mungkin.

Meskipun indikasi bukan hal yang mutlak dapat menyebabkan rendahnya
kegairahan kerja, tetapi indikasi tersebut dipandang sebagai kecenderungan
umum yang perlu diketahui. Indikasi tersebut antara lain ( Umar, 2000:182) :

a. Produktivitas kerja yang menurun.
b. Tingkat absensi yang tinggi.

c. Labour turn over yang tinggi.

d. Tingkat kesalahan kerja yang tinggi.
¢. Pemogokan

f. Tuntutan yang sering terjadi.

Apabila perusahaan menjumpai adanya indikasi-indikasi rendahnya
kegairahan kerja, maka perusahaan harus mengadakan penelitian untuk
mengetahui apakah kepuasan kerja menurun. Kita harus yakin bahwa indikasi
tersebut memang kuat sebagai petunjuk adanya kepuasan kerja yang menurun.

Pada prinsipnya kepuasan kerja yang menurun disebabkan karena adanya
ketidakpuasan dari karyawan. Ketidakpuasan tersebut akan menimbulkan
kekurangsenangan dan ketidaknyamanan karyawan dalam menjalankan tugas
atau pekerjaannya.

Untuk mencari penyebab menurunnya kepuasan kerja, perusahaan harus
mencari sumber-sumber yang menimbulkan ketidakpuasan baik yang bersifat
material maupun yang bersifat imaterial. Apabila perusahaan telah mengetahui
sebab-sebab tersebut maka kemungkinan besar perusahaan dapat memulihkan
kembali kegairahan dan kepuasan kerja dari para karyawannya.

Ketidakpuasan karyawan terhadap perusahaan dapat dinyatakan dalam

sejumlah cara. Cara itu misalnya, panjangnya masa kerja dalam organisasi

menyebabkan karyawan berpikir daripada berhenti sedangkan kesempatan kerja
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alternatif sangat sedikit maka karyawan dapat mengeluh, tidak patuh, mencuri
milik organisasi, atau mengelakkan sebagian dari tanggung jawab kerja yang
diemban mereka. Berikut ini  penggambaran respon karyawan mengenai

ketidakpuasan mereka terhadap pekerjaannya :

Aktif

EKSIT SUARA

Destruktif Konstruktif

- PENGABAIAN KESETIAAN

Pasif

Gambar 2.2. Respon Karyawan Terhadap Ketidakpuasan Kerja
Sumber : Robins, 2002:185

Dari gambar diatas, dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Eksit
Perilaku yang diarahkan ke arah meninggalkan organisasi. Mencakup
pencarian suatu posisi baru maupun meminta berhenti.

b. Suara (voice)
Dengan aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi. Mencakup saran
perbaikan, membahas problem-problem dengan atasan, dan beberapa bentuk
kegiatan serikat buruh.

c. Kesetiaan (/oyalty)
Pasif tetapi optimis menunggu membaiknya kondisi. Mencakup berbicara
membela organisasi menghadapi kritik luar dan mempercayai organisasi dan

manajemennya untuk melakukan hal yang tepat.
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d. Pengabaian (neglect)
Secara pasif membiarkan kondisi memburuk, termasuk kemangkiran atau
datang terlambat secara kronis, upaya yang dikurangi, dan tingkat kekeliruan

yang meningkat.

2.2.3.5 Peranan Manajemen Personalia Terhadap Kepuasan Kerja

Manajemen personalia memiliki peranan yang besar dalam hal
kepuasan kerja para karyawannya. Jika manajemen personalia baik, maka
kepuasan kerja karyawan akan baik, dan sebaliknya jika manajemen personalia
tidak baik, maka kepuasan kerja karyawan akan tidak baik juga.

Jika dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap umum
seseorang terhadap kehidupan organisasional perusahaannya, maka jelaslah
bahwa setiap manajer perlu mengambil berbagai langkah agar karyawan merasa
puas bekerja dalam perusahaan. Untuk dapat melakukannya dengan tepat, perlu
pemahaman tentang teknik dan cara yang dapat digunakan untuk mengukur
tingkat kepuasan kerja para karyawan. Tidak boleh dilupakan bahwa disamping
pemahaman terhadap hal-hal yang bersifat teknis tersebut, juga perlu dipahami
faktor-faktor yang bersifat non teknis seperti psikologis, sosio-kultural dan
intelektual. Artinya, bekerja tidak semata-mata dipandang sebagai sarana untuk
memuaskan kebutuhan-kebutuhan yang bersifat individual dan ekonomis, tetapi
juga berbagai kebutuhan lainnya seperti interaksi dengan banyak pihak, karena
tidak ada suatu pekerjaan di dalam perusahaan yang bisa diselesaikan sendiri
tanpa berinteraksi dengan pihak lain.

Manajemen personalia harus senantiasa memonitor kepuasan kerja
karena hal itu mempengaruhi tingkat absensi, perputaran karyawan, semangat
kerja, keluhan-keluhan dan masalah-masalah sumber daya manusia lainnya yang
pada akhirnya akan berdampak terhadap perusahaan itu sendiri. .

Manajemen personalia mempunyai pengaruh langsung dan tidak
langsung pada kepuasan kerja karyawan. Manajemen personalia bisa membuat

kontak langsung dengan para penyelia dan karyawan dengan berbagai cara untuk

mempengaruhi mereka. Disamping itu, berbagai kebijakan dan kegiatan
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personalia mempunyai dampak pada iklim organisasi. Iklim organisasional ini
memberikan suatu lingkungan kerja yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi orang-orang dalam perusahaan, dimana hal tersebut
selanjutnya akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Peranan manajemen

personalia terhadap kepuasan kerja dapat digambarkan sebagai berikut :

Langsung

Latihan dan
pengembangan,
konseling, dll

Kepuasan

Fungsi
Kerja

Persona
lia

Tidak Langsun

Kebijaksanaan
dan praktek SDM

Gambar 2.3. Peranan Fungsi Personalia terhadap Kepuasan Kerja
Sumber : Handoko, 1992:194

2.2.4 Gaiji

Gaji adalah kompensasi langsung yang diterima oleh karyawan.
Kompensasi adalah penghargaan/ganjaran pada para pekerja yang telah
memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuan perusahaan, melalui kegiatan
yang disebut bekerja (Nawawi, 2000:315). Kompensasi merupakan masalah
sangat penting dalam setiap perusahaan. Kompensasi itu sangat penting karena
dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Oleh karena itu besar dan macam
kompensasi yang diberikan perusahaan harus mampu menimbulkan kepuasan

kerja dan kegairahan karyawan semaksimal mungkin dalam batas-batas

kemampuan perusahaan.
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Jenis kompensasi (Nawawi, 2000:315) adalah :

1. Kompensasi langsung, yaitu upah atau gaji yang diterima seorang pekerja
dalam bentuk upah bulanan (salary) atau upah mingguan atau upah setiap jam
dalam bekerja (hourly wage).

2. Kompensasi tidak langsung, yaitu pemberian bagian keuntungan/manfaat
lainnya bagi para pekerja diluar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau
barang. Komponennya antara lain jaminan keamanan dan kesejahteraan kerja,
pembayaran upah/gaji selama tidak bekerja, dan pelayanan bagi pekerja
(makan,transportasi, dan lain-lain).

3. Insentif, yaitu penghargaan yang diberikan untuk memotivasi para pekerja
agar produktivitasnya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu.
Misalnya dalam bentuk pemberian bonus.

2.2.5 Kondisi Kerja

Kondisi kerja adalah sarana dan prasarana yang digunakan selama
bekerja (Robins, 2002:181). Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk
kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik.
Kondisi yang nyaman akan memberikan perasaan aman bagi karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Penciptaan kondisi kerja yang baik dapat dilakukan dengan
menyediakan sarana dan prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas
yang harus diselesaikan. Tefrlperatur, cahaya, kebisingan, dan faktor-faktor
lingkungan lain seharusnya tidak ekstrim atau dengan kata lain tidak terlalu
banyak atau terlalu sedikit misalnya terlalu panas atau remang-remang.
Disamping itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan
rumah, dengan fasilitas yang bersih dan modern, dengan alat-alat dan peralatan

yang memadai.

2.2.6 Kebijaksanaan dan Administrasi Perusahaan

Setiap perusahaan memiliki kebijaksanaan dan juga sistem

administrasi yang dapat berbeda antara perusahaan yang satu dengan yang lain.
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Penentuan kebijakan tersebut harus disesuaikan dengan keadaan atau
kemampuan perusahaan dimana didalamnya berkaitan dengan penetapan
promosi, kesempatan berkembang, sikap perusahaan terhadap prestasi karyawan
dan hal-hal lain yang berhubungan dengan kegiatan operasional perusahaan.
Kebijaksanaan perusahaan harus dilakukan dengan sebaik-baiknya dimana
keadilan dalam penerapannya akan berpengaruh terhadap naik-turunnya
produktivitas karyawan. Kebijaksanaan harus bisa mengakomodir semua

keinginan karyawan.

2.2.7 Mutu Kepenyeliaan/Supervisi

Tugas pengawas tidak dapat dipisahkan dari fungsi kepemimpinan,
yaitu usaha untuk mempengaruhi bawahan melalui proses komunikasi untuk
mencapai tujuan tertentu. Pengawasan mempengaruhi langsung kepuasan kerja
dan prestasi melalui kecermatannya dalam mendisiplinkan dan menerapkan
peraturan-peraturan. Pengawasan yang efektif dapat membina dan membantu
tenaga kerja agar termotivasi untuk meningkatkan produktivitas kerja sesuai
standar kerja perusahaan.

Seorang pengawas harus dapat mengetahui apa yang menjadi
permasalahan yang dihadapi oleh karyawannya dan bisa untuk memberikan
sedikit masukan agar karyawan tersebut tidak sampai menurun
produktivitasnya.. Pengawas dituntut untuk bisa memahami karyawan tetapi
harus tetap tegas didalam menegakkan disiplin dan apa yang menjadi peraturan

di perusahaan tersebut.

2.2.8 Hubungan Pribadi dengan Rekan Sekerja dan Atasan

Robins  (2002:182) menyatakan bahwa orang-orang ingin
mendapatkan lebih dari sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari dalam
kerja. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang

ramah dan mendukung akan mengantar kepada kepuasan kerja.
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Tingkat keeratan hubungan juga mempunyai dampak terhadap mutu
dan intensitas. Kelompok yang mempunyai tingkat keeratan yang tinggi
cenderung para pekerja merasa lebih puas. Kepuasan itu timbul terutama berkat
berkurangnya ketegangan, kurangnya kecemasan dalam kelompok dan mereka
lebih mampu menyesuaikan diri dari tekanan pekerjaan. Persahabatan dan kerja
sama dengan teman sekerja adalah sumber kepuasan bagi pekerja secara
individual. Orang-orang menyukai kesempatan berbicara dengan karyawan lain
sambil bekerja, mereka tidak menyukai pekerjaan dimana mereka secara fisik
terpisah dengan lainnya. Kelompok kerja juga dapat memenuhi sistem dukungan
sosial terhadap pekerja, orang sering menggunakan teman sekerja untuk berbagi
rasa terhadap problem yang mereka hadapi serta sumber kesenangan dan hiburan.
Keeratan hubungan dengan teman sekerja yang tinggi dapat menimbulkan rasa
saling menghargai antar karyawan sehingga tercipta keharmonisan dalam diri
karyawan.

Perilaku atasan juga merupakan bagian utama dari kepuasan. Umumnya
studi mendapatkan bahwa kepuasan karyawan ditingkatkan bila penyelia bersifat
ramah dan dapat memahami, menawarkan pujian untuk kinerja yang baik,

mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat pribadi pada

mereka.



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

III. METODE PE

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
penelitian survei. Dalam survei, informasi data yang dikumpulkan dari
responden menggunakan kuesioner.

Penelitian survei adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu
populasi dan menggunakan kuesioner sebagai pengumpulan data pokok
(Singarimbun, 1989:128). Survei dapat memberikan manfaat untuk
membandingkan kondisi-kondisi yang ada dengan kriteria yang telah

ditentukan sebelumnya.

3.2 Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (1999:81) bahwa penentuan jumlah sampel
berdasarkan pendapat tabel penentuan jumlah sampel dengan taraf kesalahan
5% semakin banyak jumlah sampel mendekati jumlah populasi, kemungkinan
kesalahan semakin kecil. Apabila subyek kurang dari 100 maka lebih baik
diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi.

Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 33 orang yang semuanya
adalah karyawan PT. TASPEN (Persero) Cabang Jember. Berdasarkan
pendapat tersebut karena keseluruhan populasi kurang dari 100 orang yaitu
sebanyak 33 orang maka jumlah populasi tersebut secara keseluruhan dijadikan
sampel sehingga responden yang digunakan dalam penelitian di PT. TASPEN

(Persero) Cabang Jember ini adalah sebanyak 33 orang.

3.3 Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini antara lain :
1. Data Primer
Data primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama atau

langsung dari tempat penelitian.
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2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data primer yang telah diolah lebih lanjut
dan disajikan baik oleh pengumpul data primer maupun oleh pihak

lain.

3.4 Metode Pengumpulan Data

a. Interview, yaitu metode pengumpulan data dengan cara mengadakan
wawancara langsung dengan pihak yang terkait dengan obyek
penelitian. Instrumen yang digunakan adalah kuesioner, yaitu daftar
pertanyaan tentang faktor-faktor kepuasan kerja yang dibagikan kepada
responden (para karyawan) untuk diisi.

b. Studi kepustakaan, yaitu metode yang dilakukan dengan cara
mempelajari dokumen-dokumen perusahaan dan buku-buku yang

berkaitan dengan obyek penelitian.

3.5 Definisi Operasional dan Pengukurannya

Varibel operasional yang digunakan dalam penelitian ini ada dua macam,
yaitu :
1. Variabel terikat (dependent variable)

/“Vadabel terikat dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Y). Kepuasan
kerja adalah sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya (Robins,
2002:179), meliputi tingkat kesenangan, kesesuaian dengan kepribadian,
pertukaran karyawan bagian (rolling), tugas yang menantang, tingkat
disiplin karyawan.

2. Variabel bebas (independent variable)
Variabel 