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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Kinerja
Karyawan PT.X. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif,
dengan jumlah sampel jenuh sebanyak 72 karyawan PT.X. Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan kuesioner berdasarkan dimensi kepuasan kerja menurut spector (1985) yang terdiri
dari 34 item pernyataan, dan dimensi Kinerja Karyawan menurut Koopmans (2014), berjumlah
sebanyak 18 item pernyataan. Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
pearson's product- correlation moment dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS 25 for
Windows, yang menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara variabel Kepuasan
Kerja dan Kinerja Karyawan dengan nilai signifikansi 0,000 (p<0,05). Dalam penelitian ini
ditunjukkan hasil koefisien korelasi antar variabel dengan nilai (r = 0,354) yang di mana koefisien
korelasi variabel kinerja karyawan dengan kepuasan kerja berada pada tingkat cukup rendah.
Penelitian ini menunjukkan adanya hubungan positif yang cukup signifikan antara Kepuasan Kerja
dan Kinerja Karyawan pada karyawan PT.X.

Kata kunci : Kepuasan kerja, kinerja karyawan, karyawan

Abstract
This research aims to determine the correlation between Job Satisfaction and PT.X Employee
Performance. The research method used in this research is a quantitative method, with a saturated
sample of 72 employees of PT. Data collection was carried out using a questionnaire based on the
job satisfaction dimensions according to Spector (1985) which consists of 34 statement items, and
the Employee Performance dimensions according to Koopmans (2014), totaling 18 statement items.
Data analysis in this research was carried out using Pearson's product-correlation moment with the
help of IBM SPSS 25 for Windows software, which shows that there is a significant positive
correlation between the Job Satisfaction and Employee Performance variables with a significance
value of 0.000 (p<0.05). In this study, the results of the correlation coefficient between variables are
shown with a value of (r = 0.354), where the correlation coefficient between employee performance
variables and job satisfaction is at a fairly low level. This research shows that there is a significant
positive correlation between Job Satisfaction and Employee Performance among PT.
Key word : Job satisfaction, employee performance, employee
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Dunia industri saat ini sedang perlahan menuju era 5.0 yang berfokus pada perpaduan
antara teknologi dengan sumber daya manusia. Perkembangan industri era 5.0 merupakan
sebuah perkembangan dari era 4.0 yang berfokus pada teknologi yang berupaya untuk
meningkatkan efisiensi dalam proses industri, namun secara tidak sengaja mengabaikan biaya
manusia yang dihasilkan dari pengoptimalan dalam proses tersebut (Nahavandi, 2019).
Sumber daya manusia adalah salah satu komponen yang penting dalam suatu pencapaian
tujuan organisasi.

Peran penting dari sumber daya manusia bagi sebuah perusahaan adalah sebagai suatu
unsur penentu aktivitas dalam suatu perusahaan (Irzani & Witjaksono, 2014). Karyawan
memiliki suatuakeinginan, perasaan, kebutuhan, dan persepsi terhadap hal-hal yang terjadi
dalam organisasi. Oleh karena itu, organisasiaperlu menciptakan kesan dan
memberiaperlakuan yang baik kepada karyawan sehingga karyawan dapat memiliki perasaan
dan sikap positif pada organisasi (Hardiansyah et al., 2018).

Besarnya angka persaingan dan perubahan menuntut pihak perusahaan untuk dapat
beradaptasi dengan perubahan dan perkembangan yang terus terjadi, terutama pada bidang
teknologi dan informasi. Pihak perusahaan harus memahami bahwa keberhasilan dalam
meningkatkan kualitas dan produktivitas perusahaan harus melibatkan karyawan. Hal ini
dikarenakan karyawan adalah kekuatan utama dalam peningkatan kualitas dan produktivitas.
Selain itu karyawan juga ikut serta secara aktif dalam merencanakan adanya perubahan
tersebut (Robbins dan Judge, 2008). Peningkatan pada kualitas dan produktivitas perusahaan
berkaitan dengan tingkat kinerja karyawan pada perusahaan tersebut.

Kinerja merupakan hasil kerja karyawan yang dapat dilihat dari aspek kualitas,
kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama yang bertujuan untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja atau produktivitas karyawan berperan penting dalam
suatu perusahaan karena kinerja karyawan merupakan salah satu aspek terpenting demi
berjalannya suatu organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.
Tingkat produktivitas karyawan dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja pada karyawan pada
suatu perusahaan (Sutrisno,2016).

Salah satu upaya yang dapat dilaksanakan oleh sebuah organisasi untuk menjaga
pandangan positif pada karyawan adalah dengan memenuhi hak-hak karyawan, hal ini dapat
membuat karyawan merasa dihargai dan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan dan
organisasi. Robbins (2015) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan sebuah sikap pada
pekerjaan seseorang yang di mana menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan atau
apresiasi yang diterima oleh pekerja dengan jumlah yang mereka yakini yang seharusnya
mereka terima. Spector (2012) menjelaskan bahwa kepuasan kerja sebagai suatu gambaran
sikap pada seorang individu mengenai bagaimana perasaannya kepadaapekerjaan secara
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menyeluruh, termasuk segala aspek yang ada di dalamnya. Secara sederhana kepuasan kerja
adalah tingkat sejauh mana seorang individu menyukai dan tidak menyukai pekerjaannya.

Menurut Robbins & Judge (2013), individu yang memiliki tingkat kepuasan kerja
yang tinggi akan memiliki perasaan positif terhadap organisasi, sedangkan individu yang
memiliki tingkat kepuasan kerja rendah akan memunculkan perasaan negatif terhadap
organisasi. Individu yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan
kinerja yang baik, memiliki keaktifan yang tinggi, penuh semangat, dan dapat berprestasi
dalam pekerjaan. Sinambela (2016) menjabarkan bahwa karakteristik lain, yaitu karyawan
yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan lebih menyukai pekerjaannya, lebih
peduli dengan kondisi pekerjaan dan kondisi lingkungan organisasi, lebih terikat dengan
organisasi, lebih cekatan, dan produktif. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja
yang tinggi akan menciptakan sumber daya manusia yang memiliki perilaku kerja positif yang
mengarah pada tercapainya tujuan perusahaan.

Berdasarkan penelitian Azhari, et.al (2021) mengenai pengaruh antara kepuasan kerja
dengan kinerja karyawan menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan namun tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Berau. Hal ini menunjukkan
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepuasan kerja namun tidak terpengaruh secara
signifikan.

PT.X Merupakan suatu perusahaan yang berjalan di bidang teknologi dan jasa,
perusahaan ini bergerak pada bidang teknologi pertambangan dan teknologi konstruksi
dengan memiliki kantor pusat yang berlokasi di Jakarta dan kantor cabang yang berlokasi di
Surabaya dan Papua. Perusahaan X memiliki kurang lebih 75 karyawan pada bengkel
(workshop) cabang Surabaya dan cabang Papua. Bengkel (workshop) pada perusahaan X
memiliki tugas untuk memperbaiki dan merawat mesin-mesin pertambangan dari rekan bisnis
yang berada di Papua.

Berdasarkan dari hasil wawancara kepada beberapa karyawan PT.X dan General
Manager (GM) cabang Surabaya dan Papua didapatkan beberapa informasi mengenai kondisi
mereka selama bekerja. Beberapa kendala yang biasa dihadapi oleh karyawan pada saat
bekerja di lapangan adalah kondisi lingkungan yang tidak menentu dan suhu yang rendah
yang dapat berakibat pada kesehatan karyawan. Hal ini berakibat pada menurunnya tingkat
produktivitas, baik secara kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu pengerjaan tugas. Namun
hal ini dapat diatasi oleh para karyawan dengan cara bertukar waktu kerja (shift) untuk
menggantikan rekan karyawan yang kesehatannya kurang baik. Karyawan juga menjelaskan
bahwa kondisi kerja dengan lingkungan yang kurang mendukung membuat hubungan antara
pekerja menjadi lebih dekat antara satu dengan yang lain, hal ini membuat karyawan menjadi
merasa lebih nyaman dikarenakan hubungan antar rekan kerja yang harmonis sehingga
pekerjaan dapat berjalan dengan baik.

Berdasarkan hasil wawancara dengan General Manager (GM) cabang Surabaya juga
menjelaskan bahwa pernah terjadi penurunan kinerja pada karyawan pada saat terjadinya
pandemi beberapa tahun yang lalu. Hal ini dirasa cukup berpengaruh kepada perusahaan
dikarenakan adanya pandemi tersebut, namun dari pihak General Manager (GM) menjelaskan
bahwa penyebab menurunnya kinerja pada karyawan PT.X lebih disebabkan oleh
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terganggunya relasi antar perusahaan dikarenakan banyak dari perusahaan relasi PT.X yang
mengalami kendala selama terjadinya Pandemi.

Peneliti hanya akan melakukan penelitian pada karyawan PT.X di cabang Surabaya
dan Papua dikarenakan kantor cabang Surabaya dan Papua merupakan cabang yang memiliki
bengkel (workshop), sehingga karyawan yang bekerja pada cabang tersebut dapat dibedakan
dengan kondisi karyawan yang bekerja di kantor pusat di Jakarta karena kantor pusat di
Jakarta hanya merupakan kantor utama. Alasan peneliti melakukan penelitian pada kantor
cabang Surabaya dan Papua dikarenakan fenomena yang diteliti terjadi pada kantor cabang
Surabaya dan Papua, sehingga penelitian harus dilakukan pada kedua kantor cabang tersebut
agar data yang didapatkan lebih valid dan lebih menggambarkan pada cabang tersebut.

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa masalah
yang dirasakan oleh karyawan PT.X di tempat kerja secara langsung atau tidak langsung dapat
berpengaruh kepada Kinerja Karyawan terutama pada bidang performa kinerja dan kinerja
kontekstual.

Berdasarkan teori, penelitian terdahulu dan kondisi lapangan pra-penelitian yang
ditemukan maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Hubungan
Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Karyawan Pada PT.X”

Metode

Pelaksanaan penelitian ini menggunakan metode dengan pendekatan kuantitatif.
Metode penelitian kuantitatif merupakan metode yang digunakan pada penelitian yang
pengumpulan datanya diperoleh dengan pemberian instrumen kepada populasi atau sampel,
data berbentuk angka kemudian diolah dan dianalisis menggunakan perhitungan statistik
(Azwar, 2017).

Pada penelitian ini variabel yang akan diukur variabel bebas (X) dengan variabel
terikat (Y), variabel bebas merupakan variabel yang memiliki hubungan atau yang menjadi
sebab perubahan atau timbulnya variabel dependen, sedangkan variabel terikat merupakan
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono,
2019). Variabel yang digunakan tersebut, antara lain kepuasan kerja sebagai variabel bebas
(X) dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat (Y).

Sampel/Populasi
Populasi merupakan salah satu faktor penting yang harus dilibatkan. Menurut

Sugiyono (2019) populasi ialah suatu bentuk penetapan wilayah penelitian yang dilakukan
peneliti terhadap subjek dengan disesuaikan karakteristik penelitian. Sampel adalah bagian
dari populasi yang memiliki karakteristik sesuai (Azwar, 2017).

Sampel itulah yang akan dipelajari dan ditarik kesimpulan dalam suatu penelitian,
dengan begitu sampel harus benar-benar dipilih dengan tepat dan dapat mewakili suatu
populasi. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik sampling
jenuh, merupakan teknik pengambilan sampel dengan menetapkan kriteria tertentu (Sugiyono,
2019).

Penelitian ini, menggunakan populasi dari seluruh karyawan PT.X sebanyak 72
karyawan. Selanjutnya 30 subjek yang digunakan sebagai uji coba atau tryout penelitian, dan
sampel yang digunakan untuk subjek penelitian berjumlah 42 orang.
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Pengumpulan Data
Pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan skala yang berbentuk

kuesioner. Kuesioner merupakan daftar pernyataan yang dibuat berdasarkan dimensi variabel
yang hendak diteliti. Instrumen dalam penelitian ini, peneliti menggunakan skala sebagai
alat pengumpul data. Skala adalah sejumlah pertanyaan tertulis untuk memperoleh
jawaban dari responden. Skala yang digunakan berisi pernyataan mengenai kinerja
karyawan dan kepuasan kerja. Responden diminta untuk mengisi setiap pertanyaan dengan
membuat tanda check list (√) pada kolom yang sesuai.

Skala yang digunakan untuk mengukur Kinerja Karyawan, peneliti mengadaptasi dari
tiga dimensi kinerja karyawan menurut Koopmans (2014), yaitu kinerja tugas (task
performance), kinerja kontekstual (contextual performance), dan perilaku kerja
kontraproduktif (counterproductive work behaviour). Sementara itu skala yang digunakan
untuk mengukur kepuasan kerja, peneliti akan menggunakan adaptasi dimensi kepuasan kerja
menurut Spector (2012), yaitu gaji (pay), promosi (promotion), supervisi (supervision),
tunjangan (benefit), pengakuan (contigent reward), prosedur & peraturan perusahaan
(operating procedures), rekan kerja (co-worker), jenis pekerjaan (nature of work), dan
komunikasi (communication).

Analisis data
Pada penelitian ini teknik analisis data menggunakan uji validitas dan reliabilitas lalu

uji korelasi pearson product moment. Validitas dan reliabilitas merupakan syarat mutlak alat
ukur dapat digunakan untuk memperoleh hasil penelitian yang valid dan reliabel
(Sugiyono 2019). Suatu instrumen dikatakan valid apabila dapat mengukur apa yang
seharusnya diukur (Sugiyono, 2019). Koefisien aitem yang valid terdapat pada angka
sama dengan atau lebih dari ≥0,30 dan aitem yang dianggap gugur berada pada nilai
koefisien <0,30.

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur penelitian dalam
pelaksanaan pengukuran berkali-kali tetap mendapatkan hasil yang sama atau biasa dikatakan
alat ukur yang reliabel. Uji reliabilitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
reliabilitas konsistensi Alpha Cronbach. Kedua variabel penelitian dikatakan reliabel
apabila koefisien reliabilitas Alpha Cronbach yang muncul dimulai pada rentang angka 0
sampai 1,00; dengan kesepakatan secara umum bahwa data dapat dikatakan reliabel apabila
sudah mencapai angka ≥0,7 (Sugiyono, 2019).

Sebelum melakukan uji korelasi product moment dilakukan uji asumsi klasik
yaitu uji normalitas. Uji normalitas merupakan uji statistik yang dilakukan oleh peneliti
untuk mengetahui apakah data yang diperoleh dapat terdistribusi secara normal ataupun
tidak normal. Uji asumsi klasik pada penelitian ini menggunakan uji normalitas dengan
teknik kolmogorov smirnov jika nilai >0,05 maka data dikatakan berdistribusi normal.
Namun apabila nilai <0,05 maka data dinyatakan tidak berdistribusi normal (Sugiyono, 2019).

Setelah melakukan uji normalitas dilanjutkan dengan uji hipotesis. Penelitian ini
bertujuan untuk menguji hubungan antara kinerja karyawan dengan kepuasan kerja pada
pegawai dengan bantuan software IBM SPSS for Windows versi 26.0. Penelitian ini
dapat menggunakan teknik analisis uji hubungan atau korelasi pearson product-moment
guna mengetahui hubungan dan kekuatan kedua variabel. Dasar pengambilan keputusan
yaitu apabila nilai signifikansi <0,05 maka berkorelasi jika nilai signifikansi >0,05 maka
tidak berkorelasi. Rentang kuat dan rendahnya hubungan antar variabel dinyatakan
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dalam bentuk koefisien korelasi dan arahnya dinyatakan dapat positif atau negatif (Sugiyono,
2019).

Hasil

Langkah awal sebelum mengambil data ialah tryout dahulu menggunakan uji validitas
dan reliabilitas pada instrumen penelitian. Uji validitas menggunakan bantuan IBM SPSS
26.0 for windows menggunakan teknik corrected item-total correlation. Aitem yang
dinyatakan valid ditunjukkan dari uji daya beda berdasar pada hasil corrected item-total
correlation dengan adanya batas lebih dari 0,30 yang diartikan aitem tersebut dapat
digunakan jika memiliki koefisien daya beda >0,30 selanjutnya jika aitem yang mempunyai
koefisien daya beda <0,30 maka harus dihapus atau dipertimbangkan sesuai kebutuhan
(Azwar, 2017). Berdasarkan hasil uji validitas penelitian ini di mana skala kinerja karyawan
diperoleh 18 aitem valid, sedangkan pada skala Kepuasan Kerja diperoleh 38 aitem valid.

Selanjutnya dilakukan reliabilitas pada skala. Reliabilitas aitem kedua skala diuji
menggunakan Alpha cronbach. Koefisien alat ukur terdapat pada rentang 0 sampai dengan
1,00. Alat ukur dikatakan memiliki reliabilitas yang baik apabila koefisien yang diperoleh
mendekati angka 1,00. Dalam hal ini menurut kesepakatan bersama apabila data dikatakan
reliabel pada dasarnya sudah mencapai atau menunjukkan angka ≥0,7. Hasil tryout pada
penelitian ini didapatkan hasil reliabilitas skala kinerja karyawan senilai 0,949 yang
menandakan skala kinerja karyawan reliabel. Selanjutnya uji reliabilitas pada skala kepuasan
kerja senilai 0,945 yang menandakan skala kepuasan reliabel.

Penelitian ini melibatkan 42 orang karyawan PT. X. Data yang terkumpul selanjutnya
diolah dengan memakai IBM SPSS 26.0 for windows dalam rangka mendapat hasil
descriptive statistics dari data yang sudah terkumpul.

Tabel 1. Descriptive Statistics’
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Kinerja
Karyawan

42 43 61 52,38 4,161

Kepuasan
Kerja

42 83 99 90,83 4,537

Valid N
(listwise)

42

Berdasarkan dari hasil pengolahan data analisis statistik deskriptif yang ditunjukkan
pada tabel 4.1 terdapat nilai minimal, maksimal, mean, serta standar deviasi dengan sampel
sebanyak 42. Pada variabel Kinerja Karyawan menunjukkan hasil nilai rendah sebesar 43;
nilai tinggi 61, mean 52,38; dan standar deviasi 4,161; serta dalam variabel kepuasan kerja
dihasilkan nilai terendah dengan nilai sebesar 83; nilai tertinggi 99, rata-rata 90,83; dan
standar deviasi senilai 4,537.

Uji Asumsi

Uji Normalitas
Uji normalitas berfungsi untuk mengetahui data yang digunakan berdistribusi

normal atau tidak. Uji normalitas menggunakan rumus Kolmogorov-Smirnov dengan
menggunakan aplikasi SPSS. Menurut Sugiyono (2019) data dikatakan berdistribusi
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normal apabila nilai lebih dari 0,05 (p>0,05), begitu juga sebaliknya data tidak
berdistribusi normal apabila nilai kurang dari 0,05 (p<0,05).
Berikut adalah uji normalitas dengan metode Kolmogorov-Smirnov pada variabel
kinerja karyawan dan kepuasan kerja dengan bantuan dari IBM SPSS 26.0 for
windows.

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

Variabel Nilai Signifikansi Keterangan

Kinerja Karyawan 0,200 Berdistribusi
Normal

Kepuasan Kerja 0,200 Berdistribusi
Normal

Hasil uji normalitas pada tabel di atas diketahui bahwa setiap variabel nilai
signifikansinya bernilai 0,200 maka ditarik kesimpulan di mana variabel kinerja
karyawan dan kepuasan kerja sudah berdistribusi normal.

Uji Hipotesis
Setelah melakukan uji normalitas dilanjutkan dengan uji hipotesis. Penelitian ini

bertujuan untuk menguji hubungan antara kinerja karyawan dan kepuasan kerja pada
karyawan PT. X dengan bantuan software IBM SPSS for Windows versi 26.0. Dasar
pengambilan keputusan yaitu apabila nilai signifikansi <0,05 maka berkorelasi jika
nilai signifikansi >0,05 maka tidak berkorelasi. Berikut uji korelasi product moment:

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Product Moment

Berdasarkan hasil
uji hipotesis variabel
kinerja karyawan dan
kepuasan kerja pada tabel
diatas diperoleh hasil uji
korelasi product moment
Sig (2-tailed) sebesar
0,022 yang berarti
kurang dari 0,05.
Variabel dapat disebut
memiliki suatu hubungan
pada saat nilai
signifikansinya (<0,05), maka bisa ditarik kesimpulan bahwa variabel kinerja dan
kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan.

Pada tabel juga menunjukkan koefisien korelasi senilai 0,354 yang berarti nilai
interval korelasi dalam penelitian ini terdapat pada rentang 0,20-0,399 yang
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Correlations
Kinerja
Karyawan

Kepuasan
Kerja

KinerjaKaryawa
n

Pearson
Correlation

1 ,354*

Sig. (2-tailed) ,022
N 42 42

KepuasanKerja Pearson
Correlation

,354* 1

Sig. (2-tailed) ,022
N 42 42

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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disimpulkan mempunyai tingkat korelasi signifikansi yang rendah, di mana hasil nilai
koefisien r memperlihatkan terdapat hubungan positif dan dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi nilai kinerja karyawan makin semakin tinggi pula nilai kepuasan kerja.
Sama halnya dengan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pada karyawan maka
semakin tinggi juga kinerja pada karyawan.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengungkapkan hubungan antara kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja kepada karyawan PT.X. Berdasarkan hasil penelitian yang didapatkan
dan diujikan kepada 42 karyawan PT. X dengan bantuan software IBM SPSS 25.0 for
windows. Dimunculkan nilai signifikansi sebesar 0,022 yang berarti bahwa masing-masing
variabel, yaitu variabel kinerja karyawan dan kepuasan kerja terdapat hubungan yang
signifikan.

Hasi uji hipotesis penelitian menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi pearson
product moment sebesar 0,354 (r = 0,354). Menurut Azwar (2010) nilai koefisien hubungan
tersebut terletak pada kategori rendah. Selain itu, nilai-nilai koefisien tersebut berbentuk
angka positif karena tidak ada tanda negatif pada angka. Berdasarkan hasil ini dapat diartikan
bahwa kinerja karyawan dan kepuasan kerja memiliki hubungan yang rendah dan bersifat
positif. Kemudian dapat ditarik kesimpulan bahwa semakin tinggi nilai kepuasan kerja
karyawan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.

Menurut Robbins (2015) kepuasan kerja merupakan sebuah sikap pada pekerjaan
seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan atau apresiasi yang
diterima oleh pekerja dengan jumlah yang mereka yakini yang seharusnya mereka terima.
Menurut Nuraini (2013), kepuasan kerja merupakan bentuk kepuasan kerja yang dirasakan
oleh pekerja dalam pekerjaan yang memperoleh pujian, hasil kerja, penempatan, perlakuan,
peralatan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang diberikan lebih pada
aspek kepuasan kerja pada tempatnya bekerja biasanya akan lebih mengutamakan pekerjaan
jika dibandingkan dengan balas jasa.

Penelitian ini didasarkan pada aspek-aspek yang dikemukakan oleh Spector (2012), di
mana kepuasan kerja memiliki aspek 1 gaji (pay), aspek 2 promosi (promotion), aspek 3
supervisi (supervision), aspek 4 tunjangan (benefit), aspek 5 pengakuan (contigent reward),
aspek 6 prosedur dan aturan perusahaan (operating procedures), aspek 7 rekan kerja
(co-workers), aspek 8 jenis pekerjaan (nature of work), dan aspek 9 komunikasi
(communication). Setelah melaksanakan penelitian kepada 42 karyawan PT. X diperoleh skor
mean untuk setiap aspek-aspek kepuasan kerja, mulai dari aspek gaji dengan mean sebesar
8,67; aspek promosi sebesar 7,60, aspek supervisi sebesar 8,38, aspek tunjangan 8,43, aspek
pengakuan 13,57, aspek peraturan dan prosedur perusahaan sebesar 5,98, aspek rekan kerja
sebesar 9,55 aspek jenis pekerjaan sebesar 14; dan aspek komunikasi sebesar 13,76.

Aspek pertama yang dievaluasi dalam penelitian ini adalah aspek gaji (pay) yang
menjelaskan mengenai upah atau bayaran yang diterima oleh karyawan setelah memenuhi
kewajibannya dalam perusahaan pada saat mengerjakan pekerjaannya. Dengan skor mean
senilai 8,67, hasil ini mengindikasikan bahwa karyawan merasa puas dengan gaji atau bayaran
yang mereka terima sebagai balas atas pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Data ini
menjelaskan bahwa pemberian gaji atau upah yang diberikan oleh pihak perusahaan sudah
sesuai dengan beban pekerjaan yang ditanggung oleh karyawannya. Hal ini meningkatkan
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kepuasan yang dirasakan karyawan karena mereka menganggap bahwa mereka mendapatkan
apresiasi dengan diberikan gaji sesuai dengan beban kerja yang mereka tanggung.

Aspek kedua yang dievaluasi dalam penelitian ini adalah mengenai aspek promosi
jabatan (promotion) yang menjelaskan mengenai kesempatan untuk para karyawan menerima
promosi jabatan dalam perusahaan. Dengan skor mean senilai 7,60, hasil ini menunjukkan
bahwa karyawan merasa cukup puas dengan kesempatan mereka untuk menerima promosi
jabatan dalam perusahaan. Hal ini didukung dengan adanya kebijakan dari perusahaan terkait
dengan promosi jabatan apabila karyawan dirasa sudah cukup berpengalaman dalam
melaksanakan pekerjaannya. Kebijakan ini dapat memberi motivasi pada karyawan untuk
terus bekerja dengan baik sehingga dapat meningkatkan kinerja mereka.

Aspek ketiga yang dievaluasi adalah mengenai supervisi dalam perusahaan
(supervision) yang menggambarkan bagaimana pemangku jabatan atau atasan dalam
perusahaan bersikap kepada karyawan yang mereka pimpin. Dengan skor mean 8,38, hasil ini
menunjukkan bahwa para karyawan merasa cukup puas dengan metode kepemimpinan yang
dilakukan oleh atasan mereka. Berdasarkan hasil survei didapatkan bahwa para karyawan
menyukai gaya kepemimpinan atasan mereka dan merasa bahwa mereka diperhatikan oleh
atasan mereka, serta merasa bahwa atasan mereka cukup kompeten pada saat melaksanakan
tugasnya. Hal ini membuat karyawan merasa nyaman pada saat bekerja dan meningkatkan
kepuasan mereka pada saat bekerja.

Aspek keempat yang dievaluasi adalah aspek tunjangan (benefit) yang menjelaskan
mengenai beberapa tunjangan-tunjangan yang diterima oleh karyawan pada saat bekerja
dalam perusahaan. Dengan skor mean 8,43, hasil ini menunjukkan bahwa tunjangan yang
diterima oleh karyawan dirasa cukup. Namun berdasarkan hasil kuesioner didapatkan bahwa
ada beberapa tunjangan yang dirasa kurang dikarenakan ada tunjangan yang tidak mereka
terima. Hal ini dapat mengakibatkan ketidakpuasan karyawan pada saat bekerja dalam
perusahaan.

Aspek kelima yang dievaluasi adalah aspek pengakuan (contigent reward) yang
menjelaskan mengenai pengakuan atau apresiasi yang mereka terima pada saat melaksanakan
pekerjaannya dengan baik. Dengan nilai mean 13,57, hasil ini menjelaskan bahwa apresiasi
atau pengakuan yang diterima oleh karyawan pada saat menyelesaikan pekerjaannya dirasa
kurang. Hal ini sejalan dengan aspek tunjangan di mana mereka merasa bahwa tunjangan
yang mereka dapatkan masih dirasa kurang. Hal ini berpengaruh kepada kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan pada saat bekerja dalam perusahaan

Aspek keenam yang dievaluasi adalah aspek peraturan dan prosedur perusahaan
(operating procedures) yang menjelaskan mengenai aturan-aturan dan prosedur dalam
pelaksanaan pekerjaan dalam perusahaan yang menyulitkan bagi karyawan. Dengan skor
mean 5,98, hasil ini menunjukkan bahwa aturan-aturan dalam perusahaan tidak menghambat
para karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya. Hal ini membuat karyawan menjadi lebih
bebas dan tidak terikat dengan aturan-aturan yang menyulitkan mereka pada saat melakukan
pekerjaan dan membuat tingkat kepuasan mereka pada saat bekerja menjadi meningkat.

Aspek ketujuh yang dievaluasi adalah aspek rekan kerja (co-worker) yang
menjelaskan mengenai bagaimana kondisi rekan kerja yang bekerja bersama dengan mereka.
Aspek ini berkaitan dengan hubungan interpersonal antar karyawan dan keahlian dari rekan
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kerja pada saat bekerja bersama. Dengan nilai mean 9,55, hasil ini menunjukkan bahwa
karyawan cukup puas dengan rekan kerja yang bekerja bersama mereka. Berdasarkan data
yang telah didapatkan, mereka senang bekerja dengan rekan kerja dan merasa bahwa mereka
tidak terbebani dengan rekan kerja yang kurang kompeten dalam melaksanakan pekerjaannya.
Rekan kerja yang kompeten dan kooperatif dapat membuat karyawan menjadi lebih nyaman
pada saat bekerja dan meningkatkan kepuasan mereka pada saat bekerja.

Aspek kedelapan yang dievaluasi adalah aspek sifat pekerjaan (nature of work) yang
menjelaskan mengenai sifat pekerjaan yang dilakukan oleh para karyawan dalam perusahaan.
Dengan nilai mean 14, hasil ini menunjukkan bahwa para karyawan merasa cukup puas
dengan sifat pekerjaan yang mereka tanggung. Karyawan merasa bangga dan menyukai
pekerjaan yang mereka lakukan, namun mereka juga merasa bahwa beban pekerjaan yang
mereka tanggung cukup berat. Para karyawan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan cukup
banyak dan cukup berat, hal ini juga disebabkan pada kondisi kerja mereka terletak di medan
yang cukup sulit. Dengan karyawan yang menyukai dan bangga dengan pekerjaan yang
dikerjakan dapat membuat mereka lebih puas pada saat melaksanakan pekerjaan tersebut.

Aspek kesembilan yang dievaluasi adalah aspek komunikasi (communication) yang
menjelaskan mengenai bagaimana komunikasi dalam perusahaan berjalan. Dengan nilai mean
sebesar 12,33, menunjukkan bahwa komunikasi dalam perusahaan berjalan dengan cepat dan
mudah dipahami. Berdasarkan hasil kuesioner didapatkan bahwa penyampaian informasi
yang diterima oleh karyawan berjalan dengan cepat dan mudah untuk dipahami sehingga
mengurangi kemungkinan terjadinya kesalahan informasi. Hal ini membuat para karyawan
menjadi lebih produktif dan efisien dikarenakan pertukaran informasi yang cepat, objektif dan
mudah dipahami. Dengan adanya komunikasi yang baik juga membuat karyawan lebih mudah
dalam penyelesaian konflik sehingga karyawan menjadi lebih nyaman pada saat bekerja.

Berdasarkan hasil perhitungan data secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa nilai mean
kinerja karyawan berjalan seimbang dengan kepuasan kerja karyawan pada angka yang cukup
tinggi. Berdasarkan hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa banyak dari karyawan PT.X
yang memiliki performa kinerja yang tinggi dan tingkat kepuasan yang tinggi. Dalam hal ini
perusahaan cukup mampu untuk menyeimbangkan antara kepuasan kerja pada karyawan
dengan kinerja karyawan dengan pemenuhan hak-hak pada karyawan dengan pemberian gaji
yang sesuai, kesempatan promosi yang memadai, pengawasan dari atasan yang baik,
pemberian tunjangan sesuai aturan, pemberian apresiasi kepada karyawan, peraturan
perusahaan yang tidak menyusahkan, pemberian rekan kerja yang kooperatif, sifat pekerjaan
yang sesuai dengan passion karyawan, dan komunikasi yang efisien dan efektif.

Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian pada PT.X didapatkan hasil yang hampir
sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Iwan Kurnia Wijaya yang berjudul “Pengaruh
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV. Bukit Sanomas” yang bertujuan untuk
menganalisis pengaruh dari kepuasan kerja (gaji pokok, peluang kenaikan gaji, penghargaan
atas hasil kerja karyawan, dan promosi jabatan) terhadap kinerja karyawan (kualitas,
kuantitas, pelaksanaan pekerjaan, dan tanggung jawab) dengan jumlah populasi sebesar 73
karyawan. Berdasarkan hasil dari penelitian tersebut didapatkan bahwa koefisien korelasi
antara variabel kepuasan kerja dan kinerja karyawan menunjukkan angka koefisien 0,686
yang mengartikan bahwa terdapat hubungan antara kedua variabel tersebut. Berdasarkan
angka koefisien korelasi 0,686 memiliki arti bahwa kedua korelasi tersebut masuk ke dalam
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tingkatan korelasi yang cukup kuat berdasarkan kategorisasi (Azwar, 2010). Dari data
penelitian yang didapatkan dapat ditarik kesimpulan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kesimpulan

Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa ada hubungan antara kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja karyawan pada PT.X. Berdasarkan hasil perhitungan data statistik didapatkan
nilai koefisien korelasi yang menunjukkan nilai sebesar 0,345 (r=0,345). Berdasarkan nilai
tersebut dapat diartikan bahwa hubungan antara kedua variabel tersebut terletak pada kategori
yang rendah. Selain it, hubungan antara kedua variabel bersifat positif yang berarti bahwa
semakin tinggi nilai kepuasan kerja karyawan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil yang diperoleh, peneliti berharap bahwa hasil penelitian ini dapat
memberikan gambaran kepada PT.X ataupun perusahaan terkait untuk mempertahankan atau
meningkatkan kepuasan kerja guna meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan tersebut,
serta diperlukan untuk meningkatkan beberapa aspek yang dirasa mendapatkan nilai rata-rata
yang rendah. Diketahui aspek yang mendapatkan nilai rata-rata rendah adalah pada aspek
tunjangan dan pengakuan, sehingga diharapkan agar pihak perusahaan dapat memberikan
tunjangan yang sesuai dan pemberian apresiasi yang baik kepada para karyawan.

Fokus utama dalam penelitian ini adalah untuk mengkaji hubungan antara kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mendalami hubungan
antar dimensi dari kedua variabel tersebut dengan tujuan untuk menghasilkan pemahaman
yang lebih mendalam mengenai dinamika pada hubungan dan pengaruh kedua variabel
tersebut. Selain itu, peneliti selanjutnya juga diharap agar mempertimbangkan faktor-faktor
yang lain yang dapat memberikan pengaruh kepada kedua variabel tersebut dan berpotensi
untuk meningkatkannya, yang belum dimunculkan dalam penelitian.
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