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Salah satu igdi
kepuasan kerja. Keguas

nilai-nilai yang berlaju pada dirinya. Ini disebabkan karena adanya perbedaan pada
masing-masing individu Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah
pembayaran, seperti|gaji dan upsh, pekerjasn itu sendiri dan promosi jabatan,
kepenyeliaan dan relgn sekerja (Luthans, 1995:7). Ghiselli dan Brown {dikutip Moh
As’ad:1994:110) mengemukakan adanya lima faktor yang menimbulkan kepuasan
kerja yaitu : kedudukan (posisi), pangkat (golongan), umur, jaminan finansial dan
Jjaminan sosial serta njutu pengawasan.
ang| dibarapkan dalam penelitian ini adalah mengetahui pengaruh
upsh, promosi jabalan dan jaminan sosial terhadap kepuasan kerja Karyawan
operasional Pada Outfet Giobal Teleshop Semarang.
Populasi dalam penelitian ini adaleh seluruh karyawan operasional Outlet
Global Teleshop Sembarang, Pengertian Sampel (Suprento J, 1997:15) adalah bagian
dari populasi. Dikarpnakan jumlah karyawsn relatif sedikit maka seluruh populasi
dijadikan responden|sejumlah 34 karyawan Alat analisis yang digunakan adalah
Analisis Regresi Lini¢r Berganda dan pengujian hipotesis.
Berdasarkan/hasil penelitian dapat dibuat kesimpulan sebagai berilut :
. garup yeng nyata antara upah terhadap kepuasan kerja, hal ini
dibuktikan t hitung 2,745 < t tabel 2,021 dan tingkat signifikansi 0,010 < 0,05
itolaik dan Ha diterima .
| yang nyata antara promosi jabatan terhadap kepuasan kerja, hal
2,741 > t fabel 2,021 dan tingkat signifikansi 0,010 < 0,05
ak dan Ha diterima. :
a ‘ yaog nyata sntara jaminan sosial terhadap kepuasan kerja, hal
ini dibuktikan ¢ hiung 3,224 > ¢ tabel 2,021 dan tingkat signifikansi 0,003 < 0,05
ak dan Ha diterima.
. jarulf yang nyata antara upsh, promosi jabatan dan jaminan sosial
terhadap kepuasam kerja, hal ini dibuktikan F hitung 22,467 > F tabel 2,84 dan
tingkat signifikansi| 0,000 < 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima.
5. Nilai koefisien deferminasi adalah sebesar 0,692 yang berarti variasi perubahan
kepuasan kerja dipengaruvhi upah, promosi jabatan dan jaminan sosial sebesar
69,2%, sedangkan pisanya 30,8% dipengaruhi oleh faktor lain.




MOTTO

MOTTO DAN PERSEMBAHAN

* Alleh okan mepinggikan orang-orang yang beriman
diantara kamu dan orang-orang yang diberi ilmu
pengetchuan bebdrapa derajat

(Q.S. Al Mupidala

: 1)

* Barang siapa menempuh suatu jalan uatuk mencari

ilmu maka Allah
menuju ke surga”
(HR. Muslim)

akan memudahkan padanya jalan

Skripsi ini Kupersembahkan Kepada :
- Ayah dan Mamah Tercinta
- Kakak-kakakku tersayang

- Teman-temankuy



KATA PENGANTAR

Assalamu’alaikum Wt. Wb

Dengan mergucapkan puji den syukur alhamdulillzh stas kehadirat Allah

SWT atas segala ralimat serta hidayah-NYA. Sehingga penulis dapat menyelesaikan

skripsi ini, dengah Jjudut “ANALISI BEBERAPA PAKTOR YANG

MEMPENGARUHI| KEPUASAN KERJA KARYAWAN OPERASIONAL

PADA OUTLET GLDBAL TELESHOP SEMARANG”

Dalam kesemipatan ini' perulis mengucapkan banyak terima kasih kepada

semua pihak yang |telah memberiken bantusn persiapan, pelaksanasn hingga

tersusunnya skripsi inilterutama kepada :

L

Bapak Drs. M. Zgifa Kamal, MM, selaku Dekan Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Sultan Semarang.

Bapak Drs. H. dul Hakim, M.Si, selaku dosen pembimbing yang telah
meluanglkan waktp, tenaga dan pikiran guna memberikan bimbingan dan
pengarahan dalam penyusunan skripsi ini.

Segenap Bapak/ibh dosen Fakultas Ekonomi Universitas Islam Sultan Agung
Semarang atas ilmyjpengetahuan yang telah diberikan kepada penulis.

Ayah dan Mamah| yang telsh memberikan dukungan kepada pemulis sehingga
penulis dapat menyglesaikan skripsi.

Kakak-kakakku y3ng selalu memberikan dorongan dan semangat dalam

menyelesaikan skrigsi ini




DAFTAR I$1
Halaman
HALAMAN JUDUL oot essse s oo i
ABSTRAKSL oottt ii
HALAMAN PENGEJAHAN ..o 1t
HALAMAN MOTTO DAN PERSEMBAHAN .....oooooooooonoo iv
EATAPENGANTAR| ..o \
DAFTARIST oo et vii
DAFTARTABEL ... L. e ix
DAFTAR GAMBAR {.......oociiiiimit sttt oo X
BABI PSR UAREY |t | W TS 1
1.1. Latdr Belakang Penelitian ..............oo...coooivii 1
1.2.P usan Masalah ..o i 5
1.3. Tujgan Penelitian .............. ... 5
L4, Keg@naan Penelitian .................coociiermresersssssiossooseeessssoesooson 6
BAB I KAJIAN PUSTAKA DAN KERANGKA TEORITIS. ... 8
2.1, Landnsan TeOM ouuu..oiooeitiniuiesieississsssssssosss s eeesosoeoesoeon 8
200 Fepuasan Ketja ... 9 -
2120 Upab oo 13
2.1.3) Promosi Jabatan...............cocooove 17
2. L4 Jaminan Sosial. ..o 20

-~
"~

-2. Keraggka Pemikiran ... 22
2.3. Hip:}' i




.

BAB M METODE PENELITIAN ... 26
3.1 JestisPenelitian ... 26
3.2. Defintsi Operasional...............ooveeoveoomoeeooooo 26
3.3. Pogulasidan Sampel............................... .~ 28
34 Jetls DAL oo 29
3.5 Mejode Pengumpulan Data ......o..o.ooooovveeneneeooo 30
3.6. Mefode Analisis Data................ccooovoerovevee 31
BAB 1V ANALISIS DAN PEMBAHASAN oo 35
4.1. Gatpbaran Umum Responden........................ 35
4.2 AndlisisDeslaiptaf.. .. 37
4.3. 1518 Kuantitatif. ..o e e 45
BABV PENEEEE. S | S N 52
5.1 Kesifpulan .. e S 52
5.2, Sml:-saran ............................................................................... 53
DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN




DAFTAR TABEL

Halaman
Tabel 4.1. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Pada Outlet Global
Teleshop $emarang September 2003 ... 3s
‘Tabel 4.2, Identitas Responden Berdasarkan Umur di Outlet Global Teleshop
Semarang|September 2003 .........oooovvvomvvoeeeeeee 36
Tabel 4.3, Upah YaLg Diterima Setiap Bulannya di Outlet Global Teleshop

SEMAFAG ...t sassessssesss et eseess s oo oeeeeesooe 37
Tabel 4.4. Kecukupgn Upah Yang Diterima Memenuhi Kebutuhan Hidup di

Outlet Glgbal Teleshop Semarang ... ... 38
Tabel 4.5. Promosi Japatan di Gutlet Global Teleshop Semarang.......... ... 39

‘Tabel 4.10. Kerjasamg Karyawan Outlet Global Teleshop Semarang.................. 43
Tabel 4.11. Penyampdian Ide Karyaswan Outlet Global Teleshop Semarang ... 44

Tabel 4.12. Ringkasan) Hasil Perhitungan ... 45




DAFTAR GAMBAR

Gambar Halaman
2.). Kerangka Pemikirgn.....c.ovovueineeeerecceeeeeeeeeeee e 24
3.1. Uji Hipotesis X Tethadnp Y .o 33
3.2. Uji Hipotesis Regrgsi Berganda.... ..o 34
4.1 Uji Hipotesis XTTRHadap Y.....oooovvvvioieeeeeeeeeeeeeeee oo 47
4.2, Uji Hipotesis X2 TRrRatdap Yoo oo 48
4.3. Uji Hipotesis X3 Terhadap Y ........oooiuoimieoeeeeeee 49

1.4. Upt Hipotesis X{, N2 dan X3 Terhadap Y ..o 50




BAB1

PENDAHULUAN

1.1, Latar Belakang Henelitian

Asel | organisasi paling penting yang harus  dimiliki oleh
instansi/perusahdan dan sangat diperhatikan oleh manajemen adalah aset manusia
dart organisasi| tersebut. Henry Simamora (1997:3) menjelaskan, esensi
mmajenen &da!gh aktivites bekerja dengan orang lain agar mencapai berbagai
hasil.

Pada dusamya pendekatan Sumber Daya Manusia menekankan pada
pendapat, bahwd manugia a@dah titik pusat dari segalanya demi keberhasilan
setiap usaha yang akan dilakukan, sehingga tenaga manusia baik pikiran, krea-
tivitas dan daysl cipta yamg merupakan cerminan mutu manusia, harus dapat
divpayakan sertd digunakan seoptimal mungkin. Sumber daya manusia sangat
penting bagi organisasi dalan mengelola, mengator dan memanfaatkan karyawan
sehingga dapat kferﬁmgsi secara produktif uniuk mencapai tujuan organisasi.
Sumber dayan panusia perlu  dikelofa secara profesional agar terwujud
keseimbangan da) dapat berkembang secara positip dan wajar.

Salah qatu indikasi bahwa karyawan tetap loyal dalam pekerjaannya
adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan hal vang bersitat individual.
Setiap individu [akan wemiliki tingkat kepuasan vang berbeda-beda sesuai

dengan sistem nflai-nilai yang berloku pada dirinya. Ini disebabkan karena




adanya perbedpan pada masing-masing ‘i'ndividu. Tiffin (dikutip oleh Moh.
As’ad, 1994:108) berpendapat balnwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan
sikap dari kargymwan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama
antwrn pimpinm| dengan sesama karyawan. Sedangken Husein Umar (1999:36)
menjelaskan kepuasan kerja merupakan penilaian atau cerminan dari perasaan
pekeria terhadag] pekerjaannya.

Faklog-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah pembayaran,
seperti gaji dan| upah, pekerjaan im sendiri dan promosi jabatan, kepeayeliaan
dan rekan sekprja (Luthans, 1995:7). Ghiselli dan Brown {dikutip Moh
As’ad:1994:110) mengemukakan adanya lima  faktor vang menimbulkan
kepuasan kerja paitu : kedudukan (posisi), pangkat. (golongan), umur, jaminan
tinansial dan janfinan sosial serta mutu pengawasan.

Dakzmb penehitian penulis mengambil mengambil 3 (tiga) fuktor
kepuasan yaitu 2 faktor dari luthans upak dan promosi jabatan dan 1 faktor dari
Ghiselli dan Brogn vaitu jaminan sesial,

Promogi jabatan adalah proses kegiatan pemindahan karyawan dari
saiu jabatan kep%da iabaian lain yang lebih tingai {Alex S Nitisemito, 1991:134).
Dengan demikiarl promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan
wewenang vang liebih tingei dari jabatan vang diduduki seblumnya Dan pada
unuminya promodi juga diikuti dengan peningkatan income serta fasilifas vang
lain. Tapi prompsi itu sendiri sebenarnya mempunyai nilai, karena promesi

adalah werupakah bukli pengakuan antara lain terhadap prestasimya. Akhirnva




seseorang yang #ipromosikan pada umunnya dianggap prestasinya adalah baik
disamping  pertimbangan-pertimbangan  vang lainnya. Meskipun demikian
pengakuan ini karsiﬁlt relatif dan bukan mutlak. Dengan demikian dapat saja
seseorang yang dipromosikan kavena dianggap mempunyai prestasi rata-rata
lehih tinggi dari ikm‘yawan yang lain, meskipun mungkin oleh pimpinan prestasi
yang ada belum memuaskannya.

Upsh pada umumnya diwujndkan dalam bentuk uang. Seseorang
bersedia melnkuﬁan pekerjaan mmiuk orang lain pada umumnya didorong oleh
keinginan untuk | mendapatkan balasan jasa pekerjaan itu guna mencukupi
kebutuhan hiduan(a dalam benfuk uang Upah diangeap layak atay wajar sangat
peating bagi sebﬁngian besar orang yang menjual fenaga untuk mendapatkamnya.
Jika upah telah dLrasakan cukup atau layak barulsh kebutuhan lain dirasa penting
pula Upah adalph penghargaan energi karyawan yang dimanifestasikan sebagai
hasil produksi nt;#u suafu jasa yang dianggap sama, dengan it yang berupa tanpa
jaminan yang pdsti dalam tiap-tiap minggs atau per harinya (Moch. As'ad,
1991:89).

Dalam | menjalankan  kehidupan manusia  senantiasa peauh
ketidakpastian, tefutaina mengenai kejadian waktn yang akan datang, dalam hal
ini adalah resiko] yang mungkin terjadi. Oleh karena itu selain gaji perusahaan
memberikan jmn‘grzan sosinl kepada karyawan Banyak karyawan kantor atan
perusahaan sangdt mementingkan jaminan sosial vang diberikan perusahaan,

balikan serinekalilterjadi ada seorang karvawan vang lebih senang bekerja pada




perusahaan Walatipun gajinya kecil, tapi ia merasa lebih nyaman dalam bekerja

karena bermacan}-macam jaminan sosial vang diberikan (Sentanoe Kertonegoro,

1999:177). Mem#rut Seutanoe Kertonegoro {1999:177) arti dari jaminan sosial

adalah program perlindungan tenaga kerja terhadap resiko sakit, kecelakasn hari

fua don kematjan dengan manfaat masing-masing berturut-turut jaminan

pemeliharaan ke%ehatan, faminan kecelakaan kerja, jaminan hari tua dan jaminan

kematian ( Sentax*oe Kertonegoro, 1999, hal 177).

Obyek | lokasi penelitian ini pada Qutlet Global Teleshop Semarang

dari observasi d#ngml karyawan operasional pada sast ini niengalami masalah

mengenai upah yng belum mencukupi, promosi yang lamban dan jaminan sosial

kurang memadai,|untuk it peaulis tertarik untuk mengambil judul “ANALISIS

BEBERAPA F

TOR  YANG MEMPENGARUHI KEPUASAN KERJA

KARYAWAN DPERASIONAL PADA OUTLET GLOBAL TELESHOP

SEMARANG”




1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan lata} belakang, masatah dapat dirumuskan sebagai berikut :

L

&9

3.

1.3. Tujuan Penelitian

Bagaimana gengaruh upah terhadap kepuasan kerja operasional karyawan
Pada Outlet Global Teleshop Semarang ?

Bagaimana glengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan
operasional Pada Gutlet Global Teleshop Semarang ?

Bagaimana gengarvh jaminan sosial terhadap kepuasan keria operasional
karyawan Pdda Outlet Global Teleshop Semarang ?

Bagaimana pengarub wpah, promosi jabaten dan jaminan sosial terhadap
kepuasan kefja karyawan operasional Pada Ouflet Global Teleshop

Semarang?

Tijuan yang diharppkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

L

“d

Mengetahui ppngarub upah terhadap Lkepuasan kerja Karyawan operasional

Pada Qutlet Gobal Teleshop Semarang .

- Mengetahui ppngaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja Karyawan

operasional P3da Outlet Global Teleshop Semarang .
Mengetahoi angamh Jaminan sosial terhadap kepuasan kerja Karyawan

operasional Pqda Outlet Global Teleshop Semarang,




4. Meangetahui | pengaruh upah, promosi jabatan dan jaminan sosial terhadap
kepuasan MWerja Karyawan operasional Pada Outlet Global Teleshop

Semarang,

1.4 Kegunaan Penelitian
1.4.1. Kegunaan Tedritis
Penelitian ini diparapkan dapat berguna sebagai bahan untuk membentuk konsep-
konsep baru fediang manajemen sumber daya manusia yang berdasarkan fakta
khususnya yang | berkaitan dengan promosi jabatan, upah jaminan sosial dan
kepuasan kerja.
1.4.2. Manfaat Praktiq
l. Bagi Peneliti
Penelitian ini |diharapkan dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan
khususnya tenthng sumber dava mamusia dan menerapkan teori-teori yang
diperoleh selarha masa perkulinhen dengan kauyataan yang sebenamya terjadi
dilapangan
2. Bagi instansi
Penelitian ini dapat berguna sebagai bahan masukan dan pertimbangan dalam
penvusunan  Iebijakan-kebijakan khususnva  yang  berkaitan dengan

ketenngakerinan




3. Sebagai bahar acuan bagi peneliti dalam bidang sejenis yang ingin melakukan

penclitian lanfutan atau bagi pihak-pihak lain yang akan memanfaatkan hasil

penelitian ini




BABT

KAJ’LJAN PUSTAKA DAN KERANGEKA TEORITIS

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kepuasan Kerjal
2.1.1.1. Pengertian Kelpuasan Kerja

Kepuasag kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atan
tidak menyenanghian dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka
(T. Hani Handgko, 1996:193). Kepuasan kerja mencerminkan perasasn
seseorang terhadap pekerjaan Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang menghadapi lingkungan ketjanya. Departemen
personalia atau mpnajemen harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena
hal itu mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja,
keluhan dan masajah-masalah personalia vital lainya.

Fungsi pyrsonalia mempunyai pengaruh langsung dan tidak langsung
pada kepuasan kerja karyawan. Fungsi personalia bisa membuat kontak langsung
dengan para penyrlia dan karyawan dengan berbagai cara untuk mempengaruhi
mereka. Disampigg itu, bebagai cara kebijaksanaan dan kegiatan personalia
mempunyai damgjak pada iklim organisasi. klim organisasi personmalia ini
memberikan suamwlingkungan kerja yang menyenangkan bagi orang-orang dalam
organisasi dimang hal itu selanjutnya akan mempengaruhi kepuasan kerja

karyawan.

24




2.1.4.2. Fungsi Kepuzlsan Kerja

Secara Ristoris, sering dianggap bahwa para karyawan yang menda-
patkan kepuasan kerja akan melaksanakan pekerjaan dengan baik. Dalam banyak
hal, memang sering ada hubungan positip antara kepuasan tinggi dan kepuasan
kerja tinggi, tetagi tidak selalu cukup kuat dan berarti(signifikan). Ada banyak
karyawan dengdn kepuasan kerja tinggi tidak menjadi karyawan yang
produktifitas tinggi, tetapi hanya sebagai karyawan rata-rata. Kepuoasan kerja itu
sendiri, bukan mprupakan suaty motivasi kuat. Bagaimanapun juga, kepuasan
kerja periu untuk jmemotivasi agar lebih tanggap terhadap lingkungan kerja yang
tecipta.

Masalah Eokok hubungan diatas adalah apakah kepuasan kerja menim-
bulkan kepuasan|Seperti kasus ayam dan telur, mana yang lebih dulu? dalam
kenyataan, banya#( pendspat yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja yang
lebih tinggi tenn:;ma dihasilkan oleh kepuasan kerja, bukan sebaliknya. Seperti
ditunjukian bahwa kepussan kerja lebih baik mengakibatkan penghargaan
tersebut dirasakah adil dan memadai, maka kepuasan kerja karyawan akan
meningkat karenqd mereka menerima penghargaan dalam proporsi yang sesuai
dengan kepuasan B:elja mereka, ketidakpuasan kerja cenderung terjadi. Kondisi
kepuasan atau kefidak puasan kerja tersebut selanjutnya menjadi umpan balik
yang akan memqengaruhi kepuasan kerja di wakiu yang akan datang Jadi,
hubungan kepuashm dan kepuasan kerja menjadi suatu sistem yang berlanjut

(kontinyu).
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Menurut %mg dan Sayles, (the buman problems of managemet,1980
5-6) kepuasan kefja juga penting untuk aktualiasi diri. Karyawan yang tidak
memperoleh kepyasan kerja tidak akan mencapai kematangan psikologis, dan
pada gilirmnya pkan menjadi frustrasi. Karyawan seperti ini akan sering
melamun , memchnyai semangat kerja rendah, cepat lelah dan bosan, emosional
dan tidak stabil,| sering absem dan melakukan kesibukan yang tidak ada
hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan. Sedangkan karyawan yang
mendapatkan kepyasan kerja yang biasanya mempusnyai catatan kehadiran dan
pemutaran yang lebih baik, kureng aktip dalem kegiatan seriket karyawan, dan
(kadang-kadang) berkepuasan kerja lebih baik daripada karyawan yang tidak
memperoleh kepw kerja mempunyai arti penting baik bagi karyawan maupun
perusshaan, terutajna karena menciptakan keadaan positip di dalam lingkungan
kerja perusahaan.

Meskiputﬁ hanya merupakan salah satu dari banyak faktor pengaruh
lninnya, kepuasan kerja mempengaruhi tingkat perputaran karyawan dan absensi.
Perusahaan bisa mengharapkan bahwa bila kepuasan kena yang lebih rendah
| biasanya akan megpgakibatkan perputaran karyawan lebih tinggi. Mereka lebih
mudsh meninggaltan perusahaan dan mencari kesempatan di perusahaan }ain.
Hubungan serupa Yerlaku juga untuk absensi. Karyawan yang kurang mendapat
kan kepuasan kerjg cenderung lebih sering absen, tetapi bila ada berbagai alasan

untuk absen, untukimereka lebih mudah menggunakan alasan-alasan tersebut.
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Menwuq Strauss dan Sayles, (the human problems of managemet,1980
5-6) kepuasan kerja juga penting untuk aktualiasi diri. Karyawan yang tidak
memperoleh keppasan kerja tidak akan mencapai kematangan psikologis, dan
pada giliramnya |akan menjadi fiustrasi. Karyawan seperti ini akan sering
melamun , mempunyai semangat kerja rendah, cepat lelah dan bosan, emosional
dan tidak stabil] sering absen dan melakukan kesibukan yang tidak ada
hubungannya denjan pekerjaan yang harus dilakukan Sedangkan karyawan yang
menda;iatkan keppasan kerja yang biasanya mempunyai catatan kehadiran dan
pemutaran yang itbih baik, kurang aktip dalam kegiatan serikat karyawan, dan
(kadang-kadang) perkepuasan kerja lebih baik daripada karyawan yang tidak
memperoleh kepuhsan kerja mempunyai arti penting baik bagi karyawan maupun
perusahaan, teruuTna karena menciptakan keadaan positip di dalam lingkungan
kerja perusahaan.

Meskipun) hanya merupakan salah satu dari banyak faktor pengaruh
| lainnya, kepuasan bcerja mempengaruhi tingkat perputaran karyawan dan absensi.
Perusahaan bisa mpengharapkan bahwa bila kepuasan kerja yang lebih rendah
biasanya akan mehgakibaikan perputaran karyawan lebih tinggi. Mereka lebih
mudah meninggalfan perusahaan dan mencari kesempatan di perusahaan lain.
Hubungan serupa ﬁeriaku juga uniuk absensi. Karyawan yang kurang mendapat
kan kepuasan kerjq cenderung lebih sering absen, tetapi bila ada berbagai alasan

untuk absen, untuk|mereka lebih mudah menggunakan alasan-alasan tersebut.
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2.1.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepﬁésan Kerja
Faktor-fdkior yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Ghiselli &
Brwon (Moh. As’ad, 1994:110) adalah
1. Kedudukan (pdsisi)

Umumnya mgnusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada

pekerjaan yani lebih tinggi akan merasa lebih puas darpada mereka yang

bekerja pada ppkerjaan yang lebih rendah.

2. Pangkat (golongan)

Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedasn tingkat (golongan), sehingga
pekerjaan terdebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
melakukannyal Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit banyaknya akan
dianggap sebagai kenaikan pangkat den kebanggan terhadap kedudukan yang
baru itu akan merubah perilaku dan perasasnnya.

3. Umur
Dinyatakan bghwa ada hubungan antara kepussan kerja dengan umur
karyawan.

4. Jaminan Finangial dan Jaminan Sosial

Masalah ﬁna.n%ial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap

kepuasan kerjal
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5. Mutu Pengawhsan
Hubungan anfara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya
dalam menailkikan produktivitas kerja. Kepuasan karyawan dapat ditingkatkan

mefalui perhafian dan hubungan yang baik dan pimpinan kepada bawahan,

sehingga awan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang
penting dari ofganisasi kerja.
Pendapat yang lajn dikemukakan oleh Luthans (1995:7), mengemukakan adanya
lima faktor yang nempengaruhi kepuasan kerja yaitu :
1. Pembayaran ypah dan gaji
2. Pekerjaan itu pendiri
3. Promosi jabathn
4. Kepenyeliaanl/supervisi

5. Rekan sekerjg

2.1.2.Upah
2.1.2.1. Pengertian Upah
Upah pada umumnya diwujudkan dalam bentuk uang. Seseorang
bersedia melakukgn pekerjaan untuk orang lain pada umumnya didorong oleh
keinginan untuk |mendapatkan balasan jasa pekerjaan itu guna mencukupi
kebutuhan hidupnya dalam bentuk uang,
Upah dianggap layak atau wajar sangat penting bagi sebagian besar

orang yang menjyal tenaga untuk mendapatkannya. Jika upah telah dirasakan
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cukup atau layak barulah kebutuhan lain &irasa penting pula. Definisi-definisi
upah dapat dikemukakan sebagai berikut:

Dewan | Pengupahan Nasional mendefiniskan upah adalah suatn
penerimaan sebdgai suatu imbalan dari pemberian Jasa yang telah dilakukan
berfungsi sebagaj jaminan kelangsungan atau dinilai dalam bentuk uang yang
ditetapkan memyjrut suatu persetujuan undang-undang dan peraturan yang
dibayarkan atas |perjanjian kerja antara pemberi kerja dan penerima kerja
(Heidjrachman R} 1990:128).

Upah adalah penghargean energi karyawen yang dimanifestasikan
sebagai hasil praduksi atau suatu jasa yang dianggap sama, dengan itu yang
berupa tanpa jamihan yang pasti dalam tiap-tiap minggu atau per harinya {(Moch.
Ag'ad, 1991:89)

2.1.2.2. Faktor-faktod yang Mempengaruhi Tingkat Upah
Ada bebeyapa faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat upah,
yaitu (Heidjrachmdn R, 1990:130):
1. Penawaran dag permintaan tenaga kerja
Meskipun hulum ekonomi tidaklah bisa ditetapkan secara mutiak dalam
masalah tenagh kerja, tetapi bisa diingkari bahwa hukum penawaran dan
permintaan telap mempengaruhi. Untuk pekerjaan yang membutuhkan
ketrampilan (skill) yang tinggi dan jumlah tenaga kerjanya langka, maka

upah yang diberikan akan tinggi.
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2. Organisasi b
Ada tidakny]r:ganisasi buruh, serta kuat lemahnya organisasi buruh akan
ikut mempengaruhi terbentuknya tingkat upah. Adanya serikat buruh yang
kuat, yang bdrarti posisi buruh kuat maka hal ini akan menaikkan tingkat
upah.

3. Kemampuan gntuk membayar
Bagi perusabhan, upah merupakan salah satn komposisi biaya produksi.
Realisasi pemperian upah akan tergantung pada kemampuan membayar dari
perusahaan ity sendiri.

4. Produktivitas
Upah sebenaryya merupakan imbalan atas prestasi karyawan.

5. Biaya hidup
Biaya hidup mjerupakan batas pensrimaan upah dari para karyawan.

6. Pemerintah
Pemerintah dbngan peratwran-peraturannya berpengaruh terhadap tinggi
rendahnya tingkat upah. Peraturan tentang upah minimum merupakan batas

bawah dari tin&kat upah yang akan dibayarkan.

2.12.3. Keadilan dalam Pengupahan
Upah adgiah merupakan bagian dari kompensasi dan mungkin upah
merupakan bagian fari kompensasi yang paling besar. Kompensasi selain terdiri

upah, dapat juga bprupa tunjangan, fasilitas perumahan, fasilitas kendaraan dan
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2.1.3. Promosi Jabafan
2.1.3.1. Pengertian Promosi Jabatan
Promgsi jabatan adalah proses kegiatan pemindahan karyawan dari
satu jabatan kepada jabatan lain yang lebih tinggi (Alex S Nitisemito, 1991:134).
Dengan demikigdn promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan
wewenang _vangL lebth tinggi dari jabatan yang diduduki seblumnya. Dan pada
umumnya promgsi juga diikuti dengan peningkatan income serta fasilitas yang
latn. Tapi promjosi i sendiri sebeparnya mempumyai nilai, karena promosi
adalab merupakpn bukti pengakuan antara lain terhadap prestasinya. Akhimya
seseorang yang gipromosikan pada umumnya dianggap prestasinya adalah baik
disamping peﬂTmbangan—pettimbangan yang lainnya. Meskipun demikian
pengakuan ini begsifat relatif dan bukan mutlak.
Dengag demikian dapat saja seseorang yang dipromosikan karena
dianggap mempunyai prestasi rata-rata Jobih tinggi dari karyawan yang lain,

meskipun mungkif oleh pimpinan prestasi yang ada belum memuaskannya.

2.1.3.2. Penetapan 83 arat-syarat untuk Promosi Jabhatan
Untuk  melaksanakan promosi, maka harus dapat ditetapkan syarat-
syaratnya terlebily dahulu. Syarat-syarat promosi it haruslah dapat dipakai untuk
menafapkan siopp yang berhak untuk menetspkan siapa yang berhak wmntuk
segera dipromosikan. Syarat-syarat tersebut antara lain sebagai berikut : (Alex S

Mitisemito, 1991:135)
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. Pengalaman
Banyaknya peLxgeiaman seorang karyawan seringkali dipakai sebagai salah
saty syarat utktuk promosi, sebab dengan pengalaman yang lebih banyak
diharapkan kqmampuan yang lebih tinggi, ide vang lebih banyak dan

sebagainya

. Tingkat Pendidikan

-Ada juga pergeahaan yang mensyaratkan minimal pendidikan untuk dapat

dipromosikan |pada jabatan tertentu. Alasannya adalah dengan pendidikan
yang lebih tinggi
. Loyalitas

Loyzditasikesekiam terhadap perusahaan tempat bekerja, seringkali dipakai

syarat untuk promosi. Hal ini disebabkan bahwa dengan loyalitas yang tinggi
dapat diharaplfan antara lain tanggung jawab yang lebih besar.

. Kajujuran

Untuk prompsi  jabatan-jabatan tertentu mungkin masalah  kejujuran
merupakan syfrat yang penting. Misalnya untuk jabatan kasir pada umumnya
syarat kejujurgn merupakan syarat utama yang harus diperhatikan.

. nggungjaw%b
Kadang—kadat#g seringkali suatu perusahaan diperlukan suatu tanggung jawab
yang cukup béfsar, sehingga masalsh tanggung jawab merupakan syarat utama

untuk promasj.




6. Prestasi Keqa

19

Pada umumnya setiap perusahaan selalu mencantumkan syarat untuk prestasi

kerjanya. DTm ini dapat dilihat dari catatan-catan prestasi yang telah

dikerjakan.

7. Inisiatif dan Kreatif

Untuk syarrh promosi terhadap jabatan tertentu, mungkin syarat tingkat

inigiatif’ dan| kreatif merupakan syarat yang harus diperhatikan. Hal ini

disebabkan karena untuk jabatan tersebut sangat diperlukan inisiatif dan

kreatif. Menfang setiap perusabaan memerlukan syarat-syarai terhadap orang

yang akan |dipromosikan. Meskipun demikian tidak setiap perusahaan

mencatumkap hal itu gsebagai syarat.
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2.1.4. Jaminan Sosi%l
2.1.4.1. Pengertian Jaminan Sosial

Dalam | menjalankan  kehidupan manusia  senantiasa penuh

ketidakpastian, Terutama mengenai kejadian waltu yang aken datang dalam hal

ini adalah resiko yang mungkin terjadi. Oleh karena itu selain gaji perusahaan

memberikan _iaxﬁximm sosial kepada karyawan. Banyak karyawan kantor atau

perusahaan sanpat mementingkan jaminan sosial yang diberikan perusahaan,
balikan seringkaTi terjadi ada seorang karyawan yang lebih senang bekerja pada
perusahaan waJTupm gajinya kecil, tapi ja merasa lebih nyaman dalam bekerja
carena bermaca)pmacam Jjaminan sosial yang diberikan.
Adapur yang dimaksud jaminan sosial menurut para ahli adalah sebagai
berikut:
Memmj* Sentanoe Klertonegoro, jaminan sosial adalsh program

perlindungan teL:ag_a kerja fterhadap resiko sakit, kecelakasnhari fua dan

kematian dengapp maanfaat masing-masing berurut-turit jaminan pemeliharagn

kesehatan, jamigan kecelakaan kerja, jaminan hari fua dan Jaminan kematian {
Senianoe Kertorggoro, 1999, hal 177)

Robert L. Mathis dan John H. Jakson, suaty sistem yang
memberikan tufangan wsia fua, tnjangan cacat, dan funjangan pensiun untuk

idividy yang s

L

belumnya bekerju ( Robert L. Mathis dan John H jakson, hal

213
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nisi tersebut dapat disimfmlkan jaminan sosial adalah Jaminan

perlindungan yang diberikan oleh perusahasn terhadap hilangnya penghasilan

karyawan sepertilpemberhentian kerja, kecelakaan, sakit, kematian dan lain-lain.

2.1.4.2. Manfaat dar

Manfaat

Jaminan Sosial

taminan  sosial  dibedakan memjadi  2:  (Sentanoe

Kertonegoro,199p. hal 177 )

L. Manfaat Tunai

Untuk mengémxti setidak-tidaknya penghasilan yang hilang sebagai akibat

hari tua, ketfdak mampuan bekerja (cacat ), meninggal dunia, pemutusan

hubsungan kerqa, kematian dan kecelakaan kerja.

2. Manfaat Pelaypnan

Memberikan [perawatan medis dalam hal pekerja mengalami kecelakaan,

menderita s#dt, Wanita hamil dan bersalin. Dalam jaminan sosial berupa

juminan kecelakasn kerja ( penggantian bigyn perawatan medis) dan jaminan

pemeliharaan{ kesehataan ( rawat jalan, rawat inap, dan obat-obatan )
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22 Kerangka PemMan

Peranan [Sumber Daya Manusia merupakan faktor utama pendukung
dalam menjalankpn strategi perusahaan. dengan munculnya teknologi modern
dan canggih, pelrlu adanya kesaderen dari perusshaan untuk mengimbangi
material maupun|non material dengan membuat penekanan mutu sumber daya
manusia sebagai Lekuatan

Tenaga Iﬁexja manusia merupakan fakior yang sangat penting dan sangat
menentukan berliasil tideknya dalam melakukan suatu usaha. Dalam usaha
peningkatan kuai#tas tenaga kerja pihak manajemen atan pengelola perusshaan
dituntut untuk :#npat merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan serta
melakukan panga#mm secara tepat dan berdaya guna.

PromoAi jabatan adalah proses kegiatan pemindahan karyawan dari
satu jabatan kep%da jabatan lain yang lebih tinggi. Dengan demikian promosi
akan selalu diikuf) oleh tugas, tanggung jawab dan wewenang yang lebih tinggi
dari jabatan yang diduduki sebelumnya. Dan pada umumaya promosi juga diikuti
dengan peningkaTm income serta fasilitas yang lain. Tapi promosi itu sendiri
sebenamya memgjunyai nilai, karena promosi adalah merupakan bukti pengakuan
antara lain terhadrzp prestasinya. Akhirnya seseorang yang dipromosikan pada
umumnya dian&ap prestasinya adalah baik disamping pertimbangan-
pertimbangan yanf; lainnya.

Upah gada umumnya diwujudkan dalam bentuk uang. Seseorang

bersedia meialml?n pekerjaan untuk orang lain pada umumnya didorong oleh
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keinginan untuk mendapatkan balasan jasa pekerjaan itu guna mencukupi
kebutuhan hidupnya dalam bentuk uang. Upah dianggap layak atau wajar sangat
penting bagi selagian besar orang yang menjual tenaga untuk mendapatkannya.
Jika upah telah dirasakan cukup atau layak barulah kebutuhan lain dirasa penting
pula Upah adajah penghargaan energi karyawan yang dimanifestasikan sebagai
hasil produksi afau suatu jasa yang dianggap sama, dengan itu yang berupa tanpa
Jaminan yang pasti dalam tiap-tiap minggn atau per harinya.

Dalam | menjalankan kehidupan manusia  senantiasa penuh
ketidakpastian, Lrutama mengenai kejadian wakiu yang akan datang, dalam hal
ini adalah resikla yang mungkin terjadi. Oleh karena itu selain gaji perusahaan
memberikan jaminan sosial kepada karyawan, Banyak karyawan kantor atau
perusahaan sanL;al memeatingkan jaminan sosial yang diberikan perusshaan,
bahkan seringkali terjadi ada seoreng karyawan yang lebih sepang bekerja pada
perusahaan wa!lmpun gajinya kecil, tapi ia merasa lebih nyaman dalam bekerja
karena bermacgm-macam jaminan sosial yang diberikan. Menurut Sentanoe
Kertonegoro, ja%ninan sosial adalah program perlindungan tenaga kerja terhadap
resiko sakit, ke&elakaan,hari tua dan kematian dengan maanfaat masing-masing
berturut-turut jb.minan pemeliharaan kesehatan, jaminan kecelakaan kerja,
jaminan hari tup dan jaminan kematian. Berdasarkan pemikiran diatas, maka

dapat digambarkan sebuah kerangka pemikiran sebagai berikut :
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jaminan hari| tua dan jaminan kematian. Berdasarkan pemikiran diatas, maka

dapat digamt#arkan sebuah kerangka pemikiran sebagai berikut

Gambar 2.1 : Kerangka Pemikiran

Upah (X1) >

Kepuasan Kerja

Promoxﬁi Jabatan (X2) —P®——® Karyawan (Y)

Jamingn Sosial (X3) -

Keterangan :
Variabel X1,| X2 dan X3 merupakan variabel yang bebas (independen),

sedangkan Y therupakan variabel yang terikat (dependen).

1.3.Hipotesis
Berda#arkan pada kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis yang
dikemukakan dalam penelitian ini adalah :
1. Ho : Tidak 4da pengaruh yang nyata antara upah (X1) terhadap kepuasan kerja
{Y) Klu'vawnn operasional Pada Outlet Global Teleshop Semarang_
Ha : "Terdappt pengaruh yang nyata antara upah (X1) terhadap kepuasan kerja

(Y) Kqryawan operasional Pada Outlet Global Teleshop Semarang .
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2. Ho: Tidnl# ada pengaruh yang nyata antara promosi jabatan (X2) terhadap
kephasan kerja (Y) Karvawan operasional Pada Outlet Global
'I‘e!fshop Semarang,

Ha : ‘Ferdx%pat pengaruh yang nyata antara promosi jabatan (X2) terhadap
kepm%san kerja (Y) Karyawan operasicnal Pada Outlet Global Teleshop

Semagang,

3. Ho : Tidak|ada pengaruh yang nyata antara jaminan sosial (X3) terhadap

kepua%an kerja (Y) Karyawan operasional Pada Outlet Global Teleshop

Semm‘&mg .

Ha : Terdapat pengaruh yang nyata antara jaminan sosial (X3) terhadap

kepuasan kerja (Y) Karyawan operasional Pada Outlet Global Teleshop

Semarfng,

4. Ho : Tidak aa pengaruh yang nyata antara upah (X1) , promosi jabatan (X2)

dan ja#ninan sosial (X3) lerhadap kepuasan kerja (Y) Karyawan
operasiPnnl Pada Qutlet Global Teleshcp Semarang .

Ha : Terdain pengaruh yang nyata antara upah (X1), promosi jabatan (X2)

dan ja%xinm sosial (Y) terhadap kepuasan kerja (Y) Karyawan

operasianal Pada Outlet Global Teleshop Semarang.




BAB T

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis PenelitiLm
Jenig penelitian dalam skripsi ini adalah deskriptif analistis. Menurut

Marzuki (193‘5:8}, deskriptif analistis yaitu penmelitian tidak hanya sekedar
melukiskan kyLadaan subyek atau perusahaan. Dalam penelitian yang bersifat
deskriptif kezTiaan ini dari bahan-bahan yang diperoleh diambil kesimpulan-
kesimpulan urhum yang dapat dijadikan dasar untuk mengetahui hal-hal khusus

atau Iangknh-thgkah praktis dalam menghadapi kejadian-kejadian tertentu

3.2. Definisi Opergsional
Deﬁnisi ini dimaksudkan untuk menjabarkan variabel tertentu yang
timbul dalam sTsuatu penelitian kedalam indikator yang lebih terperinci, sehingga
akan mempenﬁudah pengamaian maupun pengukurannya Pengukuran secara
operasional darj indikator adalah :

.. 1. Upah ada!arx penghargaan energi karyawan yang dimanifestasikan sebagai
hasil produﬂsi atau suatu jasa yang dianggap sama, dengan itu yang berupa
tanpa jamian yang pasti dalam tiap-tiap minggu atau per harinya, variabel
upah diukur perdasarkan indikator
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- Besamya upah vyang diterima sétiap bulannya menurut karyawan
(penglﬂ&m sangat sesuai, sesuai, cukup sesuai, kurang sesuai, tidak
sesuai)

- Upsh yang diterima memenuhi kebutuhan hidup (pengukuran sangat
cukup, qukup, larang culaup, tidak cularp, sangat tidak cularp).

abatan adalah proses kegiatan pemindahan karyawan dari sam

2. Promosi
jabatan ada jabatan lain yang lebih tinggi promosi jabatan diukur

indikator

- Promos| jabaten yung terjadi diperusshagn (pengularan sangat baik, baik,
cukup baik, kurang baik dan tidak baik)

- Promosir jabatan yang dilaksanakan wuntuk karyawan berdasarkan
prestasi (pengukuran sangat sesuai, sesusi, cukup sesuai, kurang

sesuai, tidak sesuai)

3. Jaminan sqsial adalah jeminan perlindungan yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan, variabel jaminan sosial diukur berdasarkan indikator
- Tunjangan kesehatan yang terjadi diperusahaan (pengukuran : sangat layak,
layak, cufup layak, kurang laysk, tidak layak)
- Tunjangah Hari Raya yang terjadi diperusshaan, (pengukuran : sangat
layak, layak, cukup layak, kurang layak_ tidak layak)
4. Mengenai definisi kepuasan kerja dari International Survey Research Corp
Employee Satisfaction Survey, Cicago (dalam Robbin, 1996) dimana

kepuasan kqrja ada 9 dimensi yakni type of work, cowokers, benefit, being
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treated with respech and fairness, job security, chances to contribute ideas

pay, recdgnition for performance, advancement opportunities (Robbin, hal

191)

- Ba!u%m selama karyawan bekerja di Outlet Global Teleshop Semarang
penﬂ)argnan kinerja (pengukuran Sangat memuaskan, Memuaskan,
Cukup memuaskan, Kurang memuaskan, Tidak memuaskan)

- Selaha karyawan bekerja di Outlet Global Teleshop Semarang
kerjabama karyawan (pengukuran Sangat memuaskan, Memuaskan,
Cukup memuaskan, Kurang memuaskan, Tidak memuaskan)

- Selama karyawan bekerja di Outlet Global Teleshop Semarang
peny'-ppaian ide oleh karyawan (pengukuran Sangat memuaskan,
Memﬂaskan, Cukop memuaskan, Kurang memnaskan, Tidak
memupskan)

3.3. Populasi dan Spmpel
Masri| Singarimbun, (1990:152) memberikan definisi populasi adalah
umlah keselur%ban dari unit yang ciri-cirinya aken diduga Populasi dalam
penelitian ini Hadalah seluruh karyawan operasional Outlet Global Teleshop
Semarang. Pengertian Sampel (Supranto J, 1997;15) adalah bagian dari populasi.
Dikarenskan jumlah karyawan relatif sedikit maka seluruh populasi dijadikan
responden sejuTnlah 34 karyawan. Hal seperti ini disebut dengan menggunakan

metode sensus.
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3.4.Jenis Data
Jenis|data yang digunakan dalam penelitian ini menurut (Husein Umar,

1999:59) ada dua jenis data yaitu data primer dan data selunder :

1. Data Primef
Adalah dnin yang langsung dan segera diperoleh dari sumber data yang
dilakukan qleh peneliti untuk tujuan yang khusus. Data primer yang diperoleh
meliputi I+1esioner, wawancara dan observasi. Sedangkan dalam penelitian
ini peneliti {nenggunakan kuesioner dan wawancara.

2. Data Selungler

Adalsh datl# yang dikumpulkan dan dilaporkan oleh orang di luar diri peneliti
sendiri, aupun yang dikumpulkan itu sesungguhnya data yang asli. Data
selamderwleoleh dari majalah, broeur perusshasn, dan literatur ilmiah.
Sedangkan galam penelitian ini peneliti mengmmakan brosur yang diterbitkan
perusahaan.
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3.5. Metode Pengpmpulan Data
Metofle pengumpulan data yang digunaken menurut {Sugiyono,

2002:134) dalam penelitian ini yaitu :

1. Angket atay kuisioner
kuesioner fperupakan teknik pengumpulan data yang dilalukan dengan cara
memberi sgperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden
untuk dijawpbnya.

2. Wawancarg|
Yaitn merupakan cera pengumpulan data dengan tanya jawsb sepihak yang
dikerjakan dengan sistematis dan berdasarkan pada tujuan penelitian.

3. Observasi
Merupakan fuatu proses yang komplek, yaitn peneliti terlibat dengan kegiatan
schari-hari |yang sedang diamati atau digunakan sebagai sumber data
penelitian

Dalam| penelitian ini peneliti hanya menggunakan anghet kuesioner dan

observasi.




3.6. Metode Anafisis Data

berikut:

1.
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Metorde Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

Analisis Kgalitatif,

Analisis klalitatif' merupakan suatu alat yang bersifat memberikan keterangan

dan penjelnLan vang diperoleh dari hasil jawaban yang diberikan responden.

Analisis Kyantitatif.

statistik. Anhlisa kuantitatif yang dizimaken untuk nienganalisa hipotesis.

Untuk pengolalfan data terlebih dahalu dilakukan tahapan sebagai berikut :

§.

o

. Coding

Editing

Yaitu suatlJ alat analisis dengon menggunakan angka angka dan perhitungan

Yaitu prosets yang difakukan setelah data terkumpul untuk melihat apakah

Jawaban pada questioner telah terisi dengan lengkap atau belum

Yaitu proses| pemberian kode tertenty terhadap macam jawaban dari kuesioner

tntuk dikelompokkan ke dalam katagori yang sama.

. Pemberian sdore atau nilai

Didalam penjberian score digunakan skala Likert yang merupakan salah satu

cara untuk mpnentukan score. Friteria penilaian ini digolongken dalam lima

tingkatan dengdan penilaian sebagai berikut
- Untuk jawhban a, diberi nilai 3

Uitk jawhban b, diberi nilai 4
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- Unméjawaban ¢, diberi nilai 3
; Umu!# jawaban d, diberi nilai 2
- Untul jawaban e, diberi nilai 1
4. Tabulasi
Yaiftu pengelompokkan tes jawaban dengan teliti yang terarah kemudian
dihitung 4an dijumlah sampai terwujud kedalam bentuk tabel.
Alat anaxisisﬁ yang digunakan adalah ;
1. Analisis|Regresi Linier Berganda
Untuk angetnhui pengaruh X1, dan X2 terhadap Y digunakan Program
SPSS foJ Windows Ver 11.00, rumus yang digunakan (Sudjana, 1997 :348) :
Y =a+Y1X1+b2X2 +b3X3

Dimana
Y

Variabel terikat, kepuasan kerja

X1 = Vanabel bebas, Upzh

X2 = Variabel bebas, Promosi Jabatan
X3 = Variabel bebas, Jaminan sosial
2 = Bilangan Konstanta

b = Koefisien




1.1. Gambaran Umpm Responden

Identitas respianden disini dimaksudkan untuk memahami karakteristik responden

lebih mendalﬁim, sehingga membantu memperoleh gambaran tentang keadaan

dan ciri dari rTsponden

4.1.1. Daia ide-ntitaF responden berdasarkan jenis kelamin

BABIV

Tabel 4.1
Identitas responden berdasarkan jenis kelamin
Pad% Qutlet Giobal Teleshop Semarang September 2003

ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN

No Jenis Kelamin Jumiah %
1 Laki-laki 20 85,29
2 Wanita S 14,71
Jumiah 34 100,00

Sumber : Data Primer yang diolah, 2003

Berdasarkan| tabel 4.1 dapat diketahui dari 34 responden frekuensi terbesar

berjenis kelalmin laki-laki yailu sebesar 29 orang atan {85,29%%) dan sisanya

berjenis kell:)in wamta yaity S

bahwa laki-

orang atau (14,71%) Hal ini menandakan

Teleshop Set?amng dibanding wanita.

e

wn

it lebih banyak kerja bagian operasional pada Outlet Global
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4.1.2. Data identitfas responden berdasarkan umur

Tabel 4.2
Identitas responden berdasarkan umur
dj Outlet Global Teleshop Semarang September 2003

No Umur Jumiah %
1 21-30 Tahun 18 52,94
2 31-40 Tahun 12 35,29
3 41-50 Tahun 3 8,82
4 51-60 Tahun 1 2,94

5 > 60 Tahun - -
Jumlah 34 34,00

Sumber | Data Primer yang diolah, 2003
Berdasarkan tfabel 4.2 dapat diketahui dari 34 responden frekuensi terbesar
berumur 21-3( talun yaitu sebesar 43 responden (52,94%), sedangkan umur 1-30
tahun yaitu sellesar 12 responden (35,29%), selanjutnya umur 41-S0 tahun yaitu
sebesar 3 resgonden (8,82%), dan sisanya umur 51-60 tahun yaitu 1 responden
(2,94%), hal |ni mengindikasikan kelompok ummr 21-30 tabun lebih banyak

bekerja Outlet Global Teleshop Semarang,
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sebesar 5|9%. Hal ini menandaken bahwa anggapan menurut responden upah
Outlet G!Jbal Teleshop sesuai.

b. Kecnlmpql upah diterima memenuhi kebutuhan hidup

Tabel 4.4
Keculupan upah diterima memenuhi kebutuhan hidup
Di Qutlet Global Teleshop Semarang

Keterangan Jumiah %
a. Sangat cukup 17 50,0
b. Cukup 15 44,1
¢. Kurang cukup 2 5,9
d. Tidak cukup b -
e, Sangat tidak cidaip = -
Jumlgh 34 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2003
Dari tabel LA dapat diketahui dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-

diterima setiap bulannya di Outlet Global Teleshop Semarang

memenuhi kebutuhan hidup yaitu sebesar 50,0% dan sebagian
kecil meny: kurang cukup yaitu sebesar 5,9%5. Hal ini menandakan
menurut responden yang diterima setiap bulannya di Outlet

Global Tele?hop Semarang sangat culup.
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sebesar 5,9% Hal ini menandaken bahwa anggapan menurut responden upah

Outlet Global|Teleshop sesuai.

b. Kecukupan upah diterima memenuhi kebutuhan hidup

Tabel 4.4
Kecukupan upah diterima memenuhi kebutuhan hidup
Di Outlet Global Teleshop Semarang

Keferangan Jumlah %
4 Sangat cukup 17 50,0
8. Cukup 15 44,1
d Kurang cukup 2 59
d. Tidak cukup - -
Sangat tidak culap - -
Jumlah 34 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2003

Dari tabel 4.4 dapat diketahui dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-

ken upah yrmé diterima setiap bulannya di Outlet Global Teleshop Semarang

sangat cukup memenuhi kebutuhan hidup vaitu sebesar 30,0% dan sebagian
kecil menyadkan kurang cukup vaitu sebesar 59%. Hal ini menandakan
bahwa anggaphn menurut responden yang diterima setiap bulannya di Outlet

Global Teleshpp Semarang sangat cukmp.




4.2.2. Promosijabata*
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Promosi #iaba!an adalah proses kegiatan pemindahan karyawan dari satu

jabatan kepada jgbatan lain yang lebih tinggi (Alex S Nitisemito, 1991:134).

Dengan demikith promosi aken selalu diikuti oleh tugas, tangpyung jawab dan

wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki seblumnya Dan pada

umumnya promos} juga ditkuti dengan peningkatan income serta fasilitas yang

lain. Tapi moMsi it sendiri sebenamya mempunyai nilai, karena promosi

adalah mempM bukti pengakuan antara lain terhadap prestasinya Berikut ini

disajikan tmggapm#n responden tentang variabel promosi jabaten.

a Promosi jnbutﬁm
Tabel 4.5 :
P%omosi Jabatan di Outlet Global Teleshop Semarang
Keterangan Jumiah %
a |Sangat baik 15 44.1
b.|Baik 18 52,9
¢.|Cukup baik 1 29
d.|Kurang baik - -
e [Tidak baik - -
Jumish 34 100

Dari tabel 4.5 aruat diketahui dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-

kan promosi j

52,9% dan sebygian kecil menyatakan cukup baik yaitu sebesar 2,9%. Hal ini

menandakan b:x#)wa anggapan menurut responden promosi jabatan Outlet

Global Telesht#p Semarang sangat baik.

er : Data primer yang diolah, 2003

atan di Outlet Global Teleshop Semarang baik yaitu sebesar



4. 1. Gambaran Umum Responden

[dentitas respond#‘n disini dimaksudkan untuk memahami karakteristik responden

lebth mendalam, sehingga membant: memperoleh gambaran tentang keadaan

dan ciri dari resppnden

4.1.1. Daia identitas rgsponden berdasarkan jenis kelamin

BABIV

ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 4.1
Identitas respenden berdasarkan jenis kelamin
Pada Qutlet Global Teleshop Semarang September 2003
No Jenis Kelamin Jumiah %
1 Laki-laki 29 85,29
2 Wanita S 14.71
Jumlzh 34 100,00

Sumber : Data Primer yang diolah, 2003

Berdasarkan fabel 4.1 dapat diketahui dari 34 responrden frekuensi terbesar

berjenis kelminin laki-laki yaitu sebesar 29 orang atan (85,29%) dan sisanya
berjenis kelajnin wanita vaitu S orang atan (14.71%). Hal ini menandakan

bahwa laki-laki lebih banyak kerja bagian operasional pada Outlet Global

Teleshop Semarang dibanding wanita.




40

b. Kesesuaian pﬂ'omosi jabatan berdasadcax; prestasi kerja

s“Ll Tabel 4.6
Kesesupian promosi jabatan di Qutlet Global Teleshop Semarang

berdasarkan prestasi kerja
Keterangan Jumiah %
a] Sangat sesuai 16 47,1
b Sesuai 18 52,9
c| Cukup sesuai - -
dﬁ Kurang sesuai - -
o] Tidak sesuai - =
Jumlah 34 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2003
Dari tabel 4.6| dapat diketahui dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-
kan promosi jrbatm berdasarkan prestasi kerja yang dilaksanakan di Outlet
Global Telcshop Semarang sesuai yaitu sebesar 52,9 dan ssbagian kevil
menyatukan sv#rgm sesua yaitu sebesar 47,1%. Hal ini menandakan bahwa
anggapan mengrut responden promosi jabatan berdasarkan prestasi kerja yang

dilaksanakan dj Gutlet Global Teleshop Semarang sesuai.




1.2.3. faminan sosial
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Jaminan| sosial adalah program perlindungan temaga kerja terhadap

resiko sakit, kecLlalmmn,hzu‘i tua dan kematian dengan maanfaat masing-masing

berturut-turut jnlnimm pemeliharaan kesehatan, jaminan kecelakaan kerja,

jaminan hari fsp dan jaminan kematian. Berikut ini disajikan tanggapan
J ‘Tl ] Y ggap

responden tentan& variabel jaminan sosial karyawan operasional di Qutlet Global

Teleshop Semmq:g.
a. Tunjangun Kefehatan
Tabel 4.7
Tuxgangan Kesehatan di Outlet Global Teleshop Semarang
Keterangan Jumiah %
al Sangat layak i1 324
b| Layak 22 64,7
¢ Cukup layak 1 2,9
d} Kurang layak - -
) Tidak Iayak - =
Jumlah 34 100

Sufnber : Data primer yang diolah, 2003

Dari tabel 4.7| dapat dikeiahui dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-

kan lunjangn feesehatan di Outlet Global Teleshop Semarang layak yaim

sebesar 64,7%q dan sebagian kecil menyatakan cubip layak sebesar 2,9%. Hal

ini menﬂndakz#u bahwa anggapan menurut responden tunjangn kesehatan di

Outlet Global Teleshop Semarang layak.




b. Juminan sopial Strategis

’L’ Tabel 4.8
Tunjgngan Hari Raya di Outlet Global Teleshop Semarang
Keaterangan Jumliah %
4 Sangat layak 12 35,3
Y. Layak 22 64,7
q Cukup layak - -
d. Kurang layak - -
¢ Tidak layak - -
Juinlah 34 100

?umber : Data primer vang diolah, 2003
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Dari tabel 418 dapat diketahui dari 34 responden frekusnsi terbesar menyata-

kan hmimrgap Hari Raya di Outlet Global Teleshop Semarang layak yaitu

sebesar 64,")% dan sebagian kecil menyatakan sangat layak yaitu sebesar

35.3%. Hal |ini menandakan bahwa anggapan menurut responden tunjangan

Hari Paya di Dutlet Global Teleshop Semarang layak.

4.2 4. Kepuasan Kerjrl

Kepuasa% kerja adalah keadaan emosional yang menysnangkan atau

tidak |'ueuyenang{can dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka

Eepuasan kerja| mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaan. Ini

nampak dalam srikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu

yang menghadapi|lingkungan kerjanya.

Bernikut T\i disajikan langgapan responden tentang variabel kepuasan

kerjn
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a Penghargaanlkinerja di Qutlet Global Téleahop Semarang

Tabel 4.9
Penghargaan kinerja di Outlet Global Teleshop Semarang

Keterangan Jumlah %

Sangat memuaskan 15 441

. Memuaskan 19 55,9
. Cukup menmaskan - -
Kurang memmaskan - -

Jumiah 34 100

Symber : Data primer yang diolah, 2003
Dari tabel 4.9 dapat diketalmi dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-
kan penghargasn kinerja di Outlet Global Teleshop Semarang memmasksn
yaitu sebesar|S5,9% dan sebagian kecil menyatakan sangat memuaskan yaitu
gebosar 44,1%. Hal ini menandakan bahwa anggapan menurut responden
penghargaan Kinerja di Outlet Global Teleshop Semarang memuaskan.

b. Kerjasama kdryawan Outlet Global Tefeshop Semarang

Tabel 4.10
Ke¢rjasama karyawan Outlet Global Teleshop Semarang

Keterangan Jumliah %
a' Sangat memuaskan 12 35,3
b| Memuaskan 21 61,8
d Cukup memuaskan 1 2,9

d Kurang memuaskan -
ol Tidak memuaskan -
Jumlah 34 100

Sumber : Data primer yang diolak, 2003
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Dari tabel r.lo dapat diketahui dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-

kan kerjas karyawan Outlet Global Teleshop Semarang menmaskan yaita
sebesar 61,8% dan sebagian kecil menyatakan cukup memmaskan yaitu
sebesar 2,9%. Hal ini menandaksn bshwa snggapan menurut responden
kerjasama lén'yawnn Outlet Global Teleshop Semarang memuaskan.

. Penyampaign ide oleh karyawan Qutlet Global Teleshop Semarang

Tabel 4.11
PeMdm ide karyawan Outlet Global Teleshop Semarang
Keterangan Jumlah %
a. Sangat memuaskan 15 441
b. Memuaskan 19 55,9
¢. Cukup memuaskan - -
d. Kurang memuaskan - -
e, Tidak memnackan = =
Jumiah 34 100

q‘»nmber : Data primer yang diolah, 2003

Dari tabel 4]11 dapat diketalmi dari 34 responden frekuensi terbesar menyata-
kan penyampaian ide oleh karyawan Outlet Global Teleshop Semarang
memuaskan yaitu sebesar 559% dan sebagian kecil menyataken sangat
memuaskan Fyaitu sebesar 44,1%. Hal ini menandakan bahwa anggapan

mentrut resplmden penyampaian ide oleh karyawan Qutlet Global Teleshop

Semarang mefnuaskan.




4.3. Analisgis Kuantltatif
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Ustuk| mencari pengarvh upah, promosi jabatan, dan jaminan sosial

terhadap kepuisan kerja pada Outlet Global Teleshop Semarang menggunakan

analisis stasisfk yaitu model analisis regresi berganda. Dari hasil perhitungan

dengan mmgghﬂm komputer dengan program SPSS (lampiran S) diperoleh

hasil seperti paha tabel berikut ini :.
Tabel 4.12 : Ringkasan hasil perhitungan
Varigbel Koefisien t-hitung Hasil Sig
Konstahta 1,858 1,325 0,195
X1 0,363 2,745 0,010
X2 0,400 2,741 0,010
X3 0,531 3,224 0,003
Koefisien Korelasi 0,832
Koefisipn determinasi 0,692
F-Hi 22,467 0,000
Sumber ]Data primer yang diolah
Berdasarkan fabel 4.12 dapat dijelaskan analisis sebagai berikut

1.3 1 Anabisis Regrs

1 Linear Berganda

Anaiisii ini digunakan unhik mengetahui seberapa besar pengaruh

antara variabel |bebas terhadap Variabel terikat ymitu variabel upah, promosi

jabatan, dan jamﬁnan sosial terhadap kepuasan kerja Karyawan operasional Pada

Outlet Global Teleshop Semarang. Dari hasil perhitmgen regresi berganda

(lampiran 5) dipTroleh hasil sebagai berikut :
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Y =1,858+ &,363 X1+ 0,400 X2 + 0,193 X3

Dari hasil regyesi tersebut dapat disimpulkan bahwa

1. Nilai ko {a) = 1,858, bila upah (X1), promosi jabatan (X2), dan
jaminan so%ial (X3) dianggap konstan maka kepuasan kerja (Y) sebesar 1,858
safuan.

2. Nilai koeﬁlien regresi upah (biX,) sebesar 0,363 berarti jika upah semakin
meningkat pedangkan variabel lain adalah tetap (konstan) maka kepunasan

imakin meningkat.

3. Nilai koeﬁ#ien regresi promosi jabaten (b;X;) sebesar 0,400 berarti jike

kerja akan

promosi jabﬁnlm semakin baik sedangkan variabel lain adalsh tetap (konstan)
maka kepuaz%an kerja akan semakin meningkat.

4. Nilai koeﬁ%ien regresi jaminan sosial (b;X;) sebesar 0,193 berarti jika

jaminan sogial semakin meningkat sedangkan varisbel lain adalah tetap
(konstan)m:llmkepmm kerja akan semakin meningkat.

43.2. Ujit
4.3.2.1. Pengujian Hipotesis upah (X1) terhadap kepuasan kerja (Y)

Ho : § = Qi artinya tidak ada pengaruh yang nyata antara upsh terhadap
kepuasan kerja.

Ha:p >0, m-ﬁnyaadapengmuhymgnyatamﬁamupahterhadapkepuasan

cerja




47

Kriteria Pefjgujian
1. Taraf uji|signifikan () = 0,05
2. Dengan ¢.f = n - 2, Nilai t Tabel menunjukkan t g5 (32) = 2,021 pabet 3
(Terlamgir pada tabel t)
3. Perhitungan t bitung = 2,745
4. Gambar peagujian
Daerzh Penerim{aﬁ: Ho
N /' : 5
\/ “\Daerah penolakan Ho
/ A : 4
& i \Q
T : AN N
‘%\“‘Q\J‘x\g\\ L s i
2,021 0 2,021 2,745
Gambar 4.1 : Uji Hipotesis X1 Terhadap Y
Dari | hasil perhitungan t-hitung (2,745) > t-tabel (2,021) atau sig t

(0,000} < $6, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima Maka dapat

disimpulkan

nda pengaruh yang nyata antara upzh terhadap kepuasan kerja.

4.3.2.2. Pengujian protesis promosi jabatan (X2) terhadap kepuasan kerja {Y)

o : p = 0 artinya tidak ada pengaruh vang nyata antara promosi jabatan

a:p=9

terhadap kepuasan kerja.
artinya ada pengaruh yang nyata antara promosi jabatan terhadap
#kepuasan kerja
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Kriteria Pexjgujian

1. Tarafuji

2. Dengan

signifikan (o) = 0,05
f=n - 2, Nilai t Tabel memmjukkan ¢ g5 (32) = 2,021 goper 1

(Terlampir pada tabel t)

3. Perhitungan t hitung = 2,741
4. Gambar [peagujian
W™
Daerah Penerimfaﬁ Ho ™
N -z :
\/ : aerah penol Ho
\\ 1 \
-——«/'/ > : \
RS R A S
-2,021 0 2,021 2,741

Dan

Gambar 4.2 : Uji Hipotesis X2 Terhadap Y

hasil peshitungan t-hitung (2,741) > t-tabel (2,021) atan sig ¢

(0,000) < 6, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima Maka dapat

disimpulkan

kepuasan ker

ada pengaruh yang noyata antara promosi jabaian terhadap

2.

4.3.2.3 Peagujiun Hipotesis Jaminan sosial {X3) terhadap kepuasan kerja (Y)

Ho :

p

Ha:p >

(

0,

, artinya tidak ada pengaruh yang nyata antara jaminan sosial
Jterhadap kepuasan kerja.
artinya ada pengarvh vang nyata sntara jaminan sosial terhadap

ikepuasan kerja
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KriteriaPePgujiau
1. Tarafuj{ signifikan () = 0,05
2. Dengan ff = n - 2, Nilai t Tabel menunjukkan t gps (32) = 2,021 fapa
(Terlampir pada tabel t)
3. Perhitungan t hitung = 3,224
4. Gambar|pengujian
Daerah Penery{n Ho "\\
.\\ s
\~>< : \paemh penolglan Ho
fi X é \\_
HnNw ; «\\m@\m. X
-2,021 0 2,021 3,224
Gambar 4.3 : Uji Hipotesis X3 Terhadap ¥
Dari| hasil perhitungan t-hitung (3,224) > t-tabet (2,021) atan sig t

(0,000) < 35, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima. Maka dapat

disimpulkan

kepuasan kerﬁa.

1.33. UjiF

ada pemgaruh ymng nyafa anfara jaminan sosial terhadap

Up F digunakmi untuk menguji signifikansi pengaruh upah, promosi jabatan, dan

jaminan sosial $cara bersama-sama terhadap kepuasan kerja

Ho: 8 =0,

nya tidalc ada pengaruh yang nyata antara upah, promosi jabatan

Jaminan sosial terhadap kepuasan kerja




Ha: p >0,
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inya ada pengaruh yang nya:ta antara upah, promosi jabatan dan

inan sosial ferhadap kepuasan kerja

Kriteria Pengujian

1. Taraefuji signifikan (o) = 0,05

2. Dengan d.f 7 (n - k-1), Nilai F tabel d.£=(34-3-1)=2.84
3. Nilai F hitult‘me!mnjukkm 22,467

4. Gambar pe

¥

.

jian

™

N,

. X
Daerph P¢nerirhaan Hb\.\

\‘\\ Daerah penolakan Ho

'\\ -
T
ANt

0

2,84 22,467

Gmnbs.rr 4.4 : Uji Hipotesis X1, X2 dan X3 Terhadap Y

Dari Hasil perhitimgan F-hitung (22,467) > F-tabel (2,84) atau sig F

(0,000) < 5%

disimputkan

dencan demikian Ho ditolak dan Ha diterima Maka dapat

pengarvh yang nyata antara upah, promosi jabatan dan jaminan

sosial terhadap kepuasan kerja




4.3.4. Koefisien Dletexminasi
Nila{ koefisien determninasi adalah sebesar 0,692 yang berarti variasi
perubahan keJ)uasan kerja dipengaruhi upah, promosi jabatan dan jaminan sosial

sebesar 69,2%, sedangkan sisanya 30,8% dipengaruhi oleh faktor lain.




BABV

PENUTUP

5.1. Kesimpuian

Berdasarkan thii penelitian dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut :

1. Terdapat pjngaruh yang nyata antara upah terhadap kepuasan kerja, hal ini
dibuktikan { hitung 2,745 > t tabel 2,021 dan tingkat signifikansi 0,010 < 0,05
sehingga Hq ditolak dan Ha diterima .

2. Terdapat ppngaruh yang nysta antara promosi jabatan terhadap kepuasan
kerja, hal ifi dibuktikan t hifung 2,741 > ¢t tabel 2,021 dan tingkat signifikansi
0,010 < 0,03 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima

3. Terdapat peixgamh vang nysia antara jaminan sosial terhadap kepuasan kerja,

hal ini dibulitikan t hitung 3,224 > { tabel 2,021 dan tingkat signifikansi 0,003

< 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima
4. Terdapat p«%xgaruh yang nyata aantara upah, promosi jabatan dan jaminan
sosial tsrha(ﬁap kepuasan kerja, hal ini dibuktikan F hitung 22,467 > F tabel
2,84 dan tixigkai signifikanst 0,000 < 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha
diterima.
S. Nilai koeﬁs#en deferminasi adalah sebesar 0,692 yang berarti variasi
perubahan k#puaszm kerja dipengmruhi upah, promosi jabatan dan jaminan

sosial sebesaf 69.2%, sedangkan sisanya 30,8% dipengaruhi oleh faktor lain,

(o]
r~?
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5.2 Saran-saran
1 I‘IendaknyaJ pihak Outlet Global Teleshop Semarang meningkatkan dan
memperhat{kan masalah upah yang diberikan karena hal ini berpengaruh
terhadap kTpuasan kerja karyawamnya Dengan demikian maka Outlet Global
Teleshop [Semarang harus dapat menetapkan upah yang paling tepaf,
sehingga dapat menopang tercapainy# tujuan perusahaan secara lebih efektif

dan lebih efisien.

2. Hendaknya| pihak Outlet Global Teleshop Semarang meningkatkan dan

masalah promosi jabatan hal ini dikarenakan promosi akan

yong diduduki sebelumnya sehingga karyawan yang

akan meningkat kepuasan ketjanya

3. Hendaknya| pihak Outlst Giobal Teleshop Semarang meningkatkan dan
memperhatiﬁqm masalah jaminan sosial hal ini dikarenakan dalam
me.njnlankml kehidupan manusia senantiasa penuh ketidekpastian, terutama
mengenai kﬁijadian wakfu yang akan datang, dalam hal ini adalah resiko yang

mungkin terjadi.
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