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ABSTRAK 
 

 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh Gaji, Promosi Jabatan, dan 

Pengawasan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

Sampel pada penelitian ini dengan menggunakan metode teknik sampling jenuh. 

Sampel pada penelitian ini 45 responden. Penelitian ini dilakukan dari bulan April 

2021 sampai Juli 2021. Penelitian ini menggunakan data primer yang diolah 

dengan IBM Statistic SPSS 26. Teknik analisis data yang digunakan adalah model 

regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan Gaji, Promosi Jabatan, 

dan Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan baik secara parsial maupun 

simultan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Kantor Desa Bukit Mas Besitang. Uji 

t menunjukkan Gaji memiliki thitung 2.426 > ttabel 1,679 dan signifikan 0,000 < 0,05. 

Promosi Jabatan memiliki thitung 11,129 > ttabel 1,679 dan signifikan 0,000 < 0,05, 
dan Pengawasan memiliki thitung 3.155 > ttabel 1,679 dan signifikan 0,001 > 0,05. 

Uji F menunjukkan nilai Fhitung yang diperoleh sebesar 198,194 dan signifikan 

sebesar 0,000. Hasil uji determinasi menunjukkan 93,1 % Kepuasan Kerja dapat 

di peroleh dan di jelaskan oleh Gaji, Promosi Jabatan, dan Pengawasan sedangkan 

sisanya dari faktor lain. 

 

Kata Kunci : Gaji, Promosi Jabatan, Pengawasan dan Kepuasan Kerja 
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This study was conducted to determine the effect of salary, promotion, and 

supervision on job satisfaction of employees at Bukit Mas Besitang Village Office. 

The sample in this study using the saturated sampling technique method. The 

sample in this study was 45 respondents. This research was conducted from April 

2021 to July 2021. This study used primary data processed with IBM Statistic SPSS 

26. The data analysis technique used was multiple linear regression model. The 

results of this study indicate that Salary, Position Promotion, and Supervision have 

a positive and significant effect both partially and simultaneously on Job 

Satisfaction of Bukit Mas Besitang Village Office Employees. The t-test shows 

Salary has tcount 2.426 > ttable 1.679 and significant 0.000 <0.05. Position 

Promotion has tcount 11,129 > ttable 1,679 and significant 0.000 < 0.05, and 

Supervision has tcount 3,155 > ttable 1.679 and significant 0.001 > 0.05. The F 

test shows the Fcount value obtained is 198,194 and is significant at 0.000. The 

results of the determination test show 93.1% Job Satisfaction can be obtained and 

explained by Salary, Promotion, and Supervision while the rest is from other 

factors. 

 

Keywords: Salary, Promotion, Supervision and Job Satisfaction 
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PENDAHULUAN 

 
A. Latar Belakang Masalah 

 
Organisasi adalah unit sosial atau entitas sosial yang didirikan oleh manusia 

dalam jangka waktu yang relative lama, beranggotakan sekelompok manusia 

minimal dua orang, mempunyai kegiatan yang terkoordinir teratur dan 

terstruktur didirikan untuk mencapai tujuan tertentu dan mempunyai identitas 

lainnya. Kesuksesan suatu perusahaan atau organisasi bergantung pada 

pemanfaatan suber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan aset 

penting dalam pembangunan untuk menghadapi era globalisasi. Oleh karena itu 

perlu diadakan pengembangan terhadap aspek sumber daya ,manusia, dalam 

rangka untuk mencapai tujuan dari organisasi. 

Pada dasarnya kebutuhan hidup manusia tidak hanya berupa materi tapi juga 

bersifat non materi seperti kebanggaan dan kepuasan yang akan mempengaruhi 

kepuasan hidupnya. Kepuasan bersifat abstrak, tidak terlihat dan hanya dapat 

ditemukan sampai sejauh mana hasil kerja memenuhi harapan seseorang. 

Kepuasan kerja dari masing-masing individu berlainan, karena memang pada 

dasarnya kepuasan kerja bersifat individual dimana masing-masing individu 

akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan sikap 

individu itu sendiri. Salah satu upaya organisasi dalam mempertahankan 

pegawainya adalah dengan memperhatikan kepuasan kerja. Kepuasan kerja 

merupakan salah satu factor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja 

yang optimal. 



2 
 

 

 

 

Fenomena yang ada pada Kantor Desa Bukit Mas Besitang mengenai gaji, 

promosi jabatan, dan pengawasan terhadap kepuasan kerja yang dapat dari 

melakukan pra survei terlihat dimana pimpinan Desa belum memperhatikan 

pemberian gaji sesuai UMR Kabupaten Langkat yang layak dalam arti yang 

sesuai dengan kebutuhan pegawai. Mengenai promosi jabatan yang dimana 

memperhatikan posisi jabatan yang kosong pada setiap Bidang, seperti adanya 

pegawai yang sudah pension atau dimutasikan ke Desa yang lain, ini akan 

berdampak kepada kepuasan kerja pegawai dalam aktifitas sehari-harinya. 

Dengan adanya pengawasan dalam pengamatan kegiatan operasional dengan 

membandingkan atau mengukur kegiatan organisasi yang sedang dilaksanakan 

dengan rencana yang ditetapkan sebelumnya agar tujuan perusahaan dan 

manajemen dapat tercapai. 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seorang terhadap pekerjaan. Ini 

dampak dari sikap postif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi pegawai dalam pemenuhan kepuasan kerja. Ketika pegawai merasa 

puas dengan pekerjaanya, mereka dapat mengekspresikan sesuatu yang lebih 

baik atau positif tentang pekerjaan mereka. Pengelolaan sumber daya manusia 

dalam organisasi yang naik dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dapat 

mempengaruhi jalannya organisasi 

Robbins (2015:170) Mendefinisikan Kepuasan kerja adalah sikap umum 

seseorang terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya penghasilan yang 

diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakni apa yang 

seharusnya mereka terima. Pada prinsipnya setiap perusahaan selalu 
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mengharapkan karyawanya bekerja secara optimal agar dapat meningkatkan 

keuntungan dan membantu mempercepat pencapaian tujuan organisasi lainnya. 

Tabel 1.1 Pra Survey Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
 
 

No PERTANYAAN Pemilihan Jawaban 

Ya % Tidak % 

1. Apakah pegawai menerima gaji yang cukup 

dan sesuai, berdasarkan tanggung jawab 

pekerjaan yang diberikan kepada Anda 
sehingga kepuasan kerja meningkat ? 

8 40% 12 60% 

2. Apakah pegawai senang dengan penilaian 

untuk promosi jabatan berdasarkan prestasi 
dan kepuasan kerja pegawai ? 

10 50% 10 50% 

3. Apakah Bapak/Ibu senang peran 

pengawasan memberikan tindakan koreksi 

untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan 

yang terjadi sebelumnya sehingga dapat 
meningkatkan kepuasan kerja pegawai ? 

10 50% 10 50% 

Sumber: Penulis 2021 

 

Berdasarkan Tabel 1.1 diatas dengan pengambilan sampel observasi 

terhadap 20 orang pegawai yang bekerja di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

Penulis dapat melihat bahwa masih kurangnya gaji yang diterima seorang 

pegawai sehingga tidak cukup dan tidak sesuai berdasarkan tanggung jawab 

pekejaan yang diberikan, sehingga dalam kepuasan kerja pegawai kurang 

optimal. Pemberian gaji yang telah ditentukan oleh instansi bukan satu-satunya 

factor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja bagi pegawai, terdapat factor 

lain yang dapat meningkatkan kepuasan dari pegawai. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pegawai 

adalah penghasilan yang antara lain diterima melalui gaji. Pemberian gaji yang 

layak dalam arti yang sesuai dengan kebutuhan pegawai, kondisi instansi dan 

ketentuan yang berlaku. Faktor gaji menjadi hal yang biasa yang mempengaruhi 

kepuasan kerja pegawai. Jika hak dari pegawai dapat terpenuhi maka kepuasan 
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kerja pegawai juga akan meningkat yang menyebabkan tujuan dari instansi 

dapat tercapai. Banyak orang yang berpendapat bahwa gaji merupakan faktor 

terutama untuk timbulnya kepuasan kerja. Sampai taraf tertentu hal ini memang 

bisa diterima, terutama dalam suatu negara yang sedang berkembang dimana 

uang merupakan kebutuhan yang vital untuk bisa memenuhi kebutuhan pokok 

sehari-hari. Rivai (2014:360) Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang 

diterima karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai karyawan 

yang memberikan sumbangan dan pikiran dalam mencapai tujuan bersama 

Tabel 1.2 Pra Survey Variabel Gaji (X1) 
 

No PERTANYAAN Pemilihan Jawaban 

Ya % Tidak % 

1. Apakah pimpinan membayar gaji pegawai 

secara tepat waktu ? 

4 20% 16 80% 

2. Apakah metode pembayaran gaji yang 

diberikan instansi berdasarkan pembagian 

hasil kerja pegawai ? 

10 50% 10 50% 

3. Apakah penentuan pembayaran gaji untuk 

pegawai berdasarkan tingkat pendidikan ? 

6 30% 14 70% 

Sumber: Penulis 2021 

 
Berdasarkan Tabel 1.2 diatas, dengan pengambilan sampel observasi terhadap 

20 orang pegawai yang bekerja di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. Penulis 

dapat melihat bahwa pimpinan belum membayar gaji pegawai sesuai dengan 

jadwal yang ditetapkan oleh instansi. Gaji merupakan sejumlah uang yang 

diberikan kepada seorang baik itu seorang pegawai atau karyawan sebagai 

imbalan jasa atau usaha atau kerja yang telah dilakukannya terhadap 

perusahaan. Dalam memberikan gaji setiap organisasi memiliki system yang 

berbeda-beda. Dimana gaji yang diberikan kepada para tenaga juga berbeda 

sesuai dengan jabatan dan tingkat golongannya. Sehingga bukanlah suatu hal 

yang mengherankan apabila suatu organisasi mengalami kesulitan dalam 
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melakukan perhitungan gaji tenaga kerja tersebut. Hal ini umumnya disebabkan 

kerena adanya jumlah tenaga kerja yang sangat banyak dan waktu yang 

digunakan untuk menghitung gaji sangatlah singkat yang biasanya dilakukan 

diakhir bulan. 

Selain factor gaji, factor promosi jabatan juga berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. Pada saat seorang 

pegawai bekerja disebuah perusahaan maka selalu menginginkan promosi yang 

mengalami peruabahan dari sebelumnya. Keinginan untuk berubah memang itu 

sudah menjadi sifat dasar manusia yang ingin lebih baik dan terus lebih baik, 

bisa kita menyebut itu sebagai sifat fitra manusia. Maka begitu juga para 

pegawai yang bekerja disetiap organisasi sering berfikir apa yang memang 

haruskan mereka memperoleh promosi jabatan, dan bagaimana promosi itu bisa 

diraih. Pegawai yang berkualitas dan memiliki talenta yang baik cenderung 

akan selalu mencari tempat kerja yang lebih baik, dan kemungkinan mereka 

berhenti dari tempat sebelumnya untuk mencari pekerjaan di tempat yang 

memiliki masa depan yang lebih baik dan menajnjikan. Dan kondisi ini jelas 

menjadi beban bagi organisasi untuk memikirkan bagaimana cara 

mempetahankan pegawai yang berkualitas tersebut. 

Tabel 1.3 Pra Survey Variabel Promosi Jabatan (X2) 
 

No PERTANYAAN Pemilihan Jawaban 

Ya % Tidak % 

1. Apakah pimpinan sering melakukan promosi 

jabatan ? 

5 20% 15 80% 

2. Apakah promosi jabatan sangat berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai ? 

15 80% 5 20% 

3. Apakah disiplin merupakan salah satu 

peningkatan dalam promosi jabatan ? 

15 80% 5 20% 

Sumber: Penulis 2021 
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Berdasarkan Tabel 1.3 diatas, dengan pengambilan sampel observasi 

terhadap 20 orang pegawai yang bekerja di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

Penulis dapat melihat bahwa pimpinan belum melakukan tindakan promosi 

jabatan terhadap pegawainya. Sehingga dapat menurunkan kepuasan kerja 

pegawai. , bagi setiap pegawai merupakan suatu hal yang diinginkan. Karena 

hal tersebut selain meningkatkan status social dimasyarakat yang 

meninmbulkan kebanggaan pada diri sendiri tentunya juga akan meningkatkan 

jumlah kompensasi yang mereka dapatkan. Simamora (2011:235) 

mengemukakan promosi jabatan memungkinkan perusahaan untuk 

mendayagunakan kemampuan dan keahlian karyawan setinggi mungkin. 

Promosi merupakan perkembangan yang positif dari seorang pekerja atau 

karyawan karena pekerjaannya dinilai baik oleh pejabat yang berwenang. 

Selain factor gaji dan promosi jabatan, salah satu factor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah pengawasan. Pengawasan mempunyai arti penting bagi 

setiap organisasi. Pengawasan bertujuan agar hasil pelaksanaan pekerjaan 

diperoleh secara berdaya guna (efesien) dan berhasil guna efektif, sesuai dengan 

rencana yang telah ditetaokan sebelumnya. Dan sebagaimana diketahui bahwa 

masing-masing fungsi pimpinan berhubungan erat satu sama lain, yaitu: 

merencanakan, mengorganisasikan, menyusun dan memberi perintah serta 

pengwasan. Semua ini merupakan prosedur atau urutan pelaksanaan dalam 

merealisasikan tujuan yang akan dicapai dari semua fungsi pimpinan, fungsi 

pengwasan merupakan salah satu kunci yang menentukan berhasil sasaran atau 

tujuan yang telah direncanakan sebelumnya. Handoko (2013:357) Pengawasan 

adalah proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi dan manajemen 
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tercapai. Ini berkenan dengan cara-cara membuat kegiatan-kegiatan sesuai yang 

direncanakan. 

Tabel 1.4 Pra Survey Variabel Pengawasan (X3) 
 

No PERTANYAAN Pemilihan Jawaban 

Ya % Tidak % 

1. Apakah pimpinan sering melakukan 

pengawasan kerja dilakukan setiap hari ? 

8 40% 12 60% 

2. Apakah pimpinan sering melakukan 
pengawasan dengan mengoreksi jika terjadi 
kesalahan dalam bekerja ? 

8 40% 12 60% 

3. Apakah pimpinan telah melakukan 

pengawasan secara langsung kepada 
pegawainya ? 

4 20% 16 80% 

Sumber: Penulis 2021 

 
Berdasarkan Tabel 1.4 diatas, dengan pengambilan sampel observasi terhadap 

20 orang pegawai yang bekerja di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. Penulis 

dapat melihat bahwa pimpinan belum melakukan pengawasan secara langsung 

kepada pegawainya, pengawasan kerja adalah suatu proses kegiatan pimpinan 

yang sistematis untuk membandingkan, mamstikan dan menjamin bahwa tujuan 

dan sesuai standart opersional prosedur, rencana, intruksi dan ketentuan- 

ketentuan yang telah ditetapkan oleh organisasi, serta untuk mengambil 

tindakan perbaikan dan pencegahan yang diperlukan sumberdaya yang paling 

efektif dan efisien dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis menduga tingkat kepuasan kerja pegawai 

ini dipicu oleh adanya gaji, promosi jabatan, dan pengawasan terhadap 

kepuasan kerja yang dilakukan pegawai. Oleh karena itu, apabila pihak Kantor 

Desa Bukit Mas Besitang memperhatikan gaji, promosi jabatan, dan 

pengawasan secara lebih bijak, maka hal ini mendorong peningkatan kepuasan 

kerja pegawai itu sendiri. Maka peneliti melakukan penelitian yang berjudul 
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“Pengaruh Gaji, Promosi Jabatan, dan Pengawasa Terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai pada Kantor Desa Bukit Mas Besitang” 

B. Identifikasi Masalah 

 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas serta 

untuk memperoleh kejelasan terhadap masalah yang akan dibahas, maka 

penulis menidentifikasikan masalah yaitu: 

1. .Pimpinan belum membayar gaji pegawai sesuai dengan jadwal yang 

ditetapkan oleh instansi. 

2. Pimpinan belum melakukan tindakan promosi jabatan terhadap 

pegawainya. 

3. Pimpinan belum melakukan pengawasan secara langsung kepada 

pegawainya. 

4. Pegawai belum menerima gaji yang cukup dan sesuai, berdasarkan 

tanggung jawab pekerjaan yang diberikan kepada pegawai 

C. Batasan Masalah 

 
Berdasarkan identifikasi diatas, maka penelitian ini dibatasi agar 

pembahasannya lebih focus dan ter arah serta tidak menyimpang dari tujuan 

yang diinginkan dengan demikian penulis membatasi masalah hanya pada 

Gaji, Promosi Jabatan, Pengawasan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada 

Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

D. Rumusan Masalah 

 
Dari masalah penelitian tersebut, maka peneliti merumuskan masalah 

sebagai berikut : 
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1. Apakah Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai pada Kantor Desa Bukit Mas Besitang ? 

2. Apakah Promosi Jabatan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada Kantor Desa Bukit 

Mas Besitang ? 

3. Apakah Pengawasan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada Kantor Desa Bukit Mas 

Besitang ? 

4. Apakah Gaji, Promosi Jabatan dan Pengawasan secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

pada Kantor Desa Bukit Mas Besitang ? 

E. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

 

1. Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah, maka penelitian ini 

bertujuan : 

1) Untuk mengetahui apakah Gaji secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada Kantor Desa 

Bukit Mas Besitang. 

2) Untuk mengetahui apakah Promosi Jabatan secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai pada Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

3) Untuk mengetahui apakah Pengawasan secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada 

Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 
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4) Untuk mengetahui apakah, Gaji Promosi Jabatan dan Pengawasan 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai pada Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

2. Manfaat Penelitian 

 

1) Bagi penulis akan menjadi suatu pengalaman yang sangat berharga 

dalam proses penyelesaian studi dan menjadi informasi ilmiah bagi 

peneliti lanjutan. 

2) Bagi instansi, menjadi informasi dan saran bagi pihak Kantor Desa 

Bukit Mas Besitang didalam Gaji Promosi Jabatan dan Pengawasan 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai 

3) Bagi peneliti selanjutnya, menjadi informasi kajian-kajian ilmiah 

yang mendukung pengembangan ilmu manajemen khususnnya 

anajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan Gaji 

Promosi Jabatan dan Pengawasan secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. 

F. Keaslian Penelitian 

 

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Muhammad 

Akbar Gumilar R (2018) “ Pengaruh Gaji dan Masa Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Infomedia Nusantara di Bandung”. 

Sedangkan penelitian ini berjudul “ Pengaruh Gaji, Promosi Jabatan, dan 

Pengawasan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor Desa Bukit 

Mas Beitang”. 

Perbedaan penelitian ini terletak pada : 

 

1) Variabel Penelitian 
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Penelitan terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu, Gaji dan 

Masa Kerja, dan 1 (satu) variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan. 

Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas Gaji, 

Promosi Jabatan, dan Pengawasan, dan 1 (satu) variabel terikat yaitu 

Kepuasan Kerja. 

2) Jumlah Obsevasi/Sampel 

 

Penelitian terdahulu menggunakan 75 responden, sedangkan penelitian 

ini menggunakan 45 responden. 

3) Waktu Penelitian 

 

Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2018, sedangkan penelitian 

ini dilakukan pada tahun 2021. 

4) Lokasi Penelitian 

 

Lokasi penelitian terdahulu di PT.Infomedia Nusantara di Bandung, 

sedangkan penelitian ini dilakukan di Kantor Desa Bukit Mas Besitang.



 

 

 



 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

 

1. Kepuasan Kerja 

 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

 
Sutrisno (2012:73) Mendefinisikan Kepuasan kerja karyawan merupakan 

masalah penting yang diperhatikan dalam hubunganya dengan produktivitas 

kerja karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntunan 

dan keluhan pekerjaan yang tinggi. 

Wulantika, (2017:5) Kepuasan kerja secara umum menyakut sikap 

seseorang mengenai pekerjaanya. Karena menyangkut sikap, pengertian 

kepuasan kerja mencakup berbagai hal seperti kondisi dan kecenderungan 

perilaku seseorang. Kepuasan itu tidak tampak serta nyata, tetapi dapat 

diwujudkan dalam suatu hasil pekerjaan. Salah satu maalah yang sangat 

penting adalah mendorong karyawan untuk lebih produktif. 

Robbins (2015:170) Mendefinisikan Kepuasan Kerja adalah sikap umum 

seseorang terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya penghasilan yang 

diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka yakni apa yang 

seharusnya mereka terima. Pada prinsipnya setiap perusahaan selalu 

mengharapkan karyawanya bekerja secara optimal agar dapat meningkatkan 

keuntungan dan membantu mempercepat pencapaian tujuan organisasi 

lainnya. 
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George (2012:75) kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan dan 

kepercayaan yang dimiliki orang tentang pekerjaanya atau merupakan salah 

satu sikap pekerjaan yang paling penting dalam bekerja, yang berpotensi 

mempengaruhi berbagai perilaku dalam organisasi dan kontribusi pada tingkat 

kesejahteraan karyawan. 

Afandi (2018) kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja 

terhadap pekerjaanya,yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi 

kerja. 

Wibowo (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suau sikap 

umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya 

ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini 

seharusnya diterima. Kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki 

individu dalam bekerja. Setiap individu pekrja memiliki karakteristik yang 

berbeda-beda, amka tingjat kepausan kerjanya pun berbeda-beda pula tinggi 

rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak 

sama. 

Berdasarkan definisi diatas, maka penulis menyimpulkan bahwa kepuasan 

kerja merupakan perasaan positif atau negative yang timbul dari sikap 

tanggung jawan dari seorang pegawai terhadap kerjaan yang dilakukan dan 

diharapkannya dan berpengaruh terhadap perusahaannya. 

Kepuasan kerja merupakan salah satu factor yang sangat penting bagi 

setiap pegawainya, karena dengan mencapai dengan kepuasan kerja, maka 

pegawai akan merasa nyaman untuk melakukan pekerjaanya. Kepuasan kerja 

berhubungan serta dengan factor sikap. Seseorang yang mempunyai tingkat 
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kepuasn kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap yang pisitif sebaliknya 

seseorang yang mempunyai tingkat kepuasan kerja negative terhadap 

pekerjaanya. 

b. Pengukuran Kepuasan Kerja 

 
Kepuasan kerja adalah sikap bagaimana seseorang merasakan pekerjaan 

dan aspek-aspeknya. Ada beberpa alasan mengapa perusahaan harus benar- 

benar memperhatikan kepuasan kerja. Rivai (2014:480) yang dapat 

dikategorikan sesuai dengan fokus pegawai atau perusahaan, yaitu: 

1) Manusia berhak diperlakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini 

merujuk terhadap perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja merupakan 

kera merupakan perluasan refleksi perlakuan yang baik. Penting juga 

dirasakan untuk memperhatikan indikator emosional atau kesehatan 

psikologis. 

2) Kepuasan kerja dapat menciptakan perilaku yang mempengaruhi fungsi- 

fungsi perusahaan. Perbedaan kepuasan kerja antara unit-unit organisasi 

dapat mendiagnosis potensi persoalan. 

c. Faktor-faktor Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan 

 
Robins (2015) Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Kepuasan Kerja 

pegawai ada 6 fakor yaitu: 

1) Upah 

 

2) Promosi jabatan 

 

3) Rekan kerja
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d. Dampak Kepuasan Kerja 

 
Dampak perilaku dari kepuasan dan ketidakpuasan kerja telah banyak 

diteliti dan dikaji. Banyak perilaku dan hasil kerja pegawai yang diduga 

merupakan hasil dari kepuasan atau tidak kepuasan kerja. Hal-hal tersebut 

tidak hanya meliputi variable kerja seperti unjuk kerja dan turnover, tetapi 

juga non kerja seperti kesehatan dan kepuasan hidup. Berikut uraian mengenai 

dampak kepuasan kerja pegawai: 

1) Kinerja 

 

Sebagian pakar membuktikan bahwa kepuasan kerja serta kaitannya 

dengan motivasi kerja pda akhirnya meningkatkan kinerja. Namun ada 

beberapa juga yang melakukan penelitian bahwa kepuasan kerja tidak 

selalu berdampak positif terhadap kinerja. 

2) Organizational Citizenship Behavior 

 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) atau yang juga dikenal 

dengan perilaku ekstra peran adalah perilaku pegawai untuk 

membantu rekan kerja atau organisasi. 

3) Perilaku Menghindar 

 

Ketidakhadiran atau kemangkiran dan pindah kerja adalah perilaku- 

perilaku yang dilakukan pegawai untuk melarikan diri dari pekerjaan 

yang tidak memuaskan. Banyak teori yang menduga bahwa pegawai 

yang tidak menyukai pekerjaannya akan menghindarinya dengan cara 

bersifat permanen, yaitu berhenti atau keluar dari organisasi, atau 

sementara dengan cara tidak masuk kerja atau dating terlambat 
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4) Burnout 

 

Burnout adalah emosional disress atau keadaan psikologis yang 

dialami dalam bekerja. Burnout lebih merupoakan reaksi emosi 

terhadap pekerjaan. Teori burnout mengatakan bahwa pegawai yang 

dalam keadaan Burnout mengalami gejala-gejala kelelahan emosi dan 

motivasi kerja yang rendah, tetapi bukan depresi. 

5) Kesehatan Mental dan Fisik 

 

terdapat beberapa bukti tentang adanya hubungan antara kepuasan 

kerja dengan kesehatan fisik dan mental. Suatu kajian longitudinal 

menyimpulkan bahwa ukuran-ukuran dari kepuasan kerja merupakan 

peramal yang baik bagi panjang umur atau rentang kehidupan. 

6) Perilaku Kontraproduktif 
 

Perilaku yang berlawanan dengan Organizational Citizenship adalah 

counterproductive. Perilaku ini terdiri dari tindakan yang dilakukan 

pegawai baik secara sengaja maupun tidak disengaja yang merugikan 

organisasi. Perilaku tersebut meliputi penyerangan terhadap rekan 

kerja, penyerangan terhadap organisasi, sabotase dan pencurian. 

7) Kepuasan Kerja 

 

Saling mempengaruhi antara pekerjaan dan kehidupan diluar 

pekerjaan merupakan factor penting untuk memahami reaksi pegawai 

terhadap pekerjaanya. Kepuasan hidup berhubungan dengan perasaan 

seseorang tentang kehidupan secara keseluruhan. 

 

e. Penyebab Kepuasan Kerja 

 

Banyak factor yang mempengaruhi kepuasan kerja, factor-faktor itu  

 

sendiri dalam peranananya memberikan kepuasan kepada pegawai bergantung
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pada pribadi masing-masing pegawai.Wibowo (2017:417) terdapat lima factor 

yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan yaitu sebagai berikut: 

1) Pemenuhan kebutuhan 

 

Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan 

karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk 

memenuhi kebutuhan. 

2) Perbedaan 

 

Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil 

memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan 

antara apa yang diharapkan dan diperoleh individu dari pekerjaan. 

Apabila harapan lebih besar dari pada apa yang diterima, orang akan 

tidak puas. Sebaliknya diperkirakan individu akan puasa apabial 

mereka menerima diatas harapan. 

3) Pencapaian Nilai 

 

Gagasan pencapaian nila adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari 

persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang 

penting. 

4) Keadilan 

 

Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepausan merupakan fungsi 

dari seberapa adil individu diperlakukan ditempat kerja. Kepuasan 

merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan anatra hasil 

kerja dan inputnya relative lebih menguntungkan dibandingkan 

dengan perbandingan antara keluaran dan masukan pekerjaan lainnya. 

 

5) Komponen Genetik 



18 
 

 

Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi 

lingkungan kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model ini 

didasrkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagaian merupakan 

fungsi sifat pribadi dan factor genetic. Model ini menyiratkan 

perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk menjelasakan 

kepuasan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan pekerjaan 

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

penyebab kepuasan kerja adalah pemenuan kebutuhan, perbedaan, 

pencapaian nilai, keadilan, komponen genetic. 

f. Indikator Kepuasan Kerja 

 

Afandi (2018) Indikator menentukan kepuasan kerja yaitu: 

 

1) Upah 

 

2) Promosi 

 

3) Rekan kerja 

 

2. Gaji 

 

a. Pengertian Gaji 

 
Mulyadi (2016:309) gaji umumnya merupakan pembayaran atas 

penyerahan jasa yang dilakukan oleh karyawan yang mempunyai jenjang 

jabatan manager, sedangkan upah umumnya meurpakan pembayaran tas 

penyerahan jasa yang dilakukan oleh karyawan pelaksana (buruh). Umumnya 

gaji dibayarkan secara tetap perbulan 

Sumarso (2011:307) Gaji adalah imbalan kepada pegawai yang diberikan 

atsa tugas-tugas adminitrasi dan pimpinan yang jumlahnya biasa tetap secara 

bulana



19 
 

 

  Mangkunegara (2013:85) gaji adalah uang yang dibayarkan kepada 

pegawai atas jasa pelayananya yang diberikan secara bulanan. 

Mardi (2011:107) Gaji adalah sebuah bentuk pembayaran atau sebuah hak 

yang diberikan oleh sebuah perusahaan atau instansi kepada pegawai. 

Hasibuan (2016:118) Gaji adalah baas jasa yang dibayar secara periodic 

kepada karyawan tetaps serta mempunyai jaminan yang pasti. 

Rivai (2014:360) Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima 

karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai karyawan yang 

memberikan sumbangan dan pikiran dalam mencapai tujuan bersama. 

Berdasarkan uraian datas, maka penulis menyimpulkan bahwa gaji adalah 

suatu bentuk pembayaran periodic dari perusahaan/organisasi kepada 

pegawainya yang dinyatakan dalam suatu kontrak kerja. Gaji dapat diterima 

pegawai dilingkungan organisasi. 

b. Faktor-faktor gaji 

 
Sirait (2015;24-25) terdapat beberapa factor yang mempengaruhi dalam 

menentukan gaji antara lain adalah: 

1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja 

 

2) Serikat pekerja 

 

3) Kemampuan untuk membayar 

 

4) Produktifitas 

 

5) Biaya hidup 

 

6) Pemerintah 

 

 

c. Proses Penentuan Gaji
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Rivai (2011:759-761) proses penentuan gaji / upah terbagi menjadi 4 

bagian yaitu: 

1) Analisis jabatan /tugas 

 

2) Efaluasi jabatan/tugas 

 

3) Survey gaji/upah 

 

4) Penetuan tingkat gaji/ upah 

 

d. Indikator Gaji 

 

Mangkunegara (2013:86) indikator gaji yaitu: 

 

1) Tingkat bayaran. 

 

2) Metode pembayaran 

 

3) Penentuan bayaran 

 

e. Tujuan Pemberian Gaji 

 

Rivai (2011:762-763) tujuan dari gaji/upah adalah: 

 

1) Ikatan kerja sama 

 

Dengan pemberian gaji terjalinnya ikatan kerja sama formal antara 

pemilik atau pengusaha dan pegawai. Pegawai harus mengerjakan 

tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pemilik atau pengusaha wajib 

membayar gaji sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

2) Kepuasan kerja 

 

Dengan gaji pegawai akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

fisik, status social, dan egoisticnya sehingga memperoleh kepuasan 

kerja dari jabatan. 

3) Pengadaan efektif 

 

Jika program gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan pegawai yang 

qualified utnuk perusahaan akan lebih murah. 
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4) Motivasi 

 

Jika gaji yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi 

para pegawainya. 

5) Stabilitas Karyawan 

 

Dengan program gaji atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensinya yang kompentitif maka stabilitas pegawai lebih 

terjamin karena turnover relative kecil. 

6) Disiplin 

 

Dengan memberikan gaji yang cukup besar maka disiplin pegawai 

semakin baik. Mereka akan menyadari serta menaati peraturan- 

peraturam yang berlaku. 

7) Pengaruh Serikat Buruh 

 

Dengan program gaji yang baik maka pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan pegawai akan konsintensi pada pekerjaanya. 

8) Pengaruh Asosiasi Usaha Sejenis/Kadin 

 

Dengan program gaji atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang kompentitif maka stabilitas pegawai lebih terjamin 

karena turnover relative kecil dan perpindahan ke perusahaan sejenis 

dapat dihindarkan. 

 

9) Pengaruh Pemerintah 

 

Jika program gaji sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 

berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah 

dapat dihindarkan. 
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f. Tahapan Utaman dalam Pemberian Gaji 

 
Dalam pembayaran gaji, factor penting yang harus diperhatikan oleh 

perusahaan adalah keadilan dan kelayakan. Hal ini berguna agar hasil kerja 

yang dihasilan sesuai dengan yang diharapkan perusahaan, dan yang 

terpenting agar tidak terjadi kecemburuan social diantara para pegawai. 

Rivai (2011:763), bahwa tahapan utama dalam memberikan gaji/upah 

didasarkan kepasa 2 (dua) asa, yaitu: 

1) Asas Adil 

 

Besarnya gaji/uoah yang dibayar kepada setiap kayawan harus 

disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis kelamin, risiko pekerjaaan, 

tanggung jawab, jabatan pekerjaan, dan memenuhi persyaratan 

internal konsistensi. Jadi adil bukan berarti sikap karyawan menerima 

gaji/upah yang sama besarnya. Dengan asas adil akan tercipta suasana 

kerja sama yang baik, semangat keja, disiplin, loyalitas, dan stabilitas 

karyawan akan lebih baik. 

2) Asas Layak dan Wajar 

 

Gaji dietrima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya yang normatik 

yang ideal. Tolak ukur layak adalah relative, penetapan besarnya gaji 

didasarkan atas batas gaji minimal pemerintah dan eksternal 

konsistensi yang berlaku. Manajer personalia diharuskan selalu 

memantau dan menyesuaikan gaji/upah dengan eksternal konsistensi 

yang sedang berlaku. Hal ini penting supaya semangat kerja karyawan 

yang qualified tidak berhenti, tuntunan serikat buruh dikurangi, dan 

lain-lain. 
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3. Promosi Jabatan 

 

a. Pengertian Promosi Jabatan 

 
Pemberian promosi jabatan oleh instansi/ organisasi adalah sebuah bentuk 

penghargaan atau reward yang diberikan kepada pegawai sebagai bentuk 

keprcayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakpan pegawai 

untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi. Berikut pengertian promosi 

jabatan menurut para ahli: 

Hasibuan (2016:108) manajemen sumber daya manusia, dasar dan kunci 

keberhasilan promosi adalah perpindahan yang memperbesar authority dan 

responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi didalam satu organisasi 

sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin besar. 

Simamora (2011:235) mengemukakan promosi jabatan memungkinkan 

perusahaan untuk mendayagunakan kemampuan dan keahlian karyawan 

setinggi mungkin. Promosi merupakan perkembangan yang positif dari 

seorang pekerja atau karyawan karena pekerjaannya dinilai baik oleh pejabat 

yang berwenang. 

Siagian (2011:169) mendefinisikan promosi jabatan adalah promosi 

terjadi apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan dari 

pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam 

hirarki lebih tinggi dari penghasilannya lebih besar. 

Manullang (2012:153) menyatakan promosin jabatan bertai kenaikan 

jabatan, yakni menerima kekuasaan dan tanggung jawab lebih besar dari 

kekuasaan dan tanggung jawab sebelumnya. 
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Wahyudi (2012:173) menyatakan promosi jabatan adalah perubahan 

posisi atau jabatan pekerjaan dari tingkat yang lebih rendah ketingkat yang 

lebih tinggi. Perubahan ini biasanya akan diikuti dengan meningkatnya 

tanggung jawab, hak serta status social seseorang. 

Dari penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa promosi jabatan 

merupakan suatu perpindahan jabatan dari jabatan yang rendah kejabatan 

yang lebih tinggi yang tentunya diikuti tugas, wewenang, dan tanggung jawab 

lebih besar pula. Adanya promosi jabatan pada suatu perusahaan sangat 

berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja pegawai dimana dengan adnaya 

promosi maka pegawai akan termotivasi untuk selalu berusaha bekerja dengan 

baik dengan harapan yang akan memperoleh promosi jabatan yang diadakan 

oleh perusahaan. Dengan demikian akan membawa dampak lebih baik pula 

untuk kemajuan suatu organisasi. 

b. Dasar- Dasar Promosi Jabatan 

 
Handoko (2012) pedoman yang dijadikan dasar untuk emmpromosikan 

karyawan/pegawai adalah: 

1) Pengalam (lamanya pengalaman kerja karyawan) 

 

2) Kecakapan (keahlian dan kecakapan) 

 

3) Kombinasi kecakapan dan pengalam (lamanya epngalaman dan 

kecakapan. 

c. Tujuan Promosi Jabatan 

 

Hasibuan (2013:113) tujuan dari promosi jabatan adalah: 

 

1) Memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar 

kepada karyawan yang beprestasi kerja yang lebih tinggi.
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2) Menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status social yang 

semakin tinggi dsn penghasilan yang semakin besar. 

3) Merangsang agar karyawan agar lebih bergairah dalam bekerja, 

berdisiplin tinggi dan memperbesar produktivitas kerja. 

4) Menjalin stabilitas kepegawaian dengan direalisasinya promosi 

kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta 

penilaian yang jujur. 

5) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuantungan berantai 

(multipler effect) dalam perusahaan timbul lowongan berantai. 

6) Memberikan kesempatan pada karaywan untuk mengembangkan 

kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal 

perusahaan. 

7) Menambah atau memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para 

karyawan, hal ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya. 

8) Mengisi kekosongan jabatan karena penjabatnya berhenti. Agar 

jabatan itu tidak kosong maka dipromosikan karyawan lainnya. 

9) Karyawan yang dpromosikan kepada jabatan yang tepat, semangat 

kesenanagan dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat 

sehingga produktivitasnya semakin meningkat. 

10) Mempermudah penarik pelamar,  kesempatan promosi merupakan 

gaya pendorong dan perangsang bagi pelamar untuk memasukkan 

lamarannya. 

 

d. Syarat-Syarat Promosi Jabatan 

 

Untuk mendapatkan pegawai yang layak mendapatkan promosi jabatan, instansi 

atau organisasi harus mempunyai syarat-syarat pegawai untuk 
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dipromosikan, sehingga promosi jabata yang dilakukan diberikan kepada 

pegawai yang tepat. 

Hasibuan (2013:111) mengatakan bahwa persayarat promosi jabatan 

untuk setiap perusahaan tidak selalu sama tergantung pada perusahaan 

masing-masing, syarat-syarat promosi pada umunya meliputi hal-hak berikut: 

1) Kejujuran 

 

Karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, bawahannya, 

perjanjian-perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabtan 

tersebut, harus sesuai kata dengan perbuatannya. 

2) Disiplin 

 

Karyawan harus disiplin pada dirinya tugas-tugasnya, serta mentaati 

peraturan-peraturan yang berlaku baik tertulis maupun kebiasaan. 

3) Prestasi Kerja 

 

Karyawan itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat dipertanggung 

jawabkan kualitas mapun kuantitas dan bekerja sama secara efektif 

dan efisien. 

4) Kerjasama 

 

Karyawan dapat bekerja secara humoris dengans sesame karyawan 

baik horizontal maupun vertical dalam mencapai sasaran perusahaan. 

5) Kecakapan 

 

Karyawan harus cakap, kreatif, inovatif dalam menjalankan tugas- 

tugas pada jabatannya tersebut dengan baik. 

6) Loyalias 

 

Karyawan harus memberla perusahaan dari tindakan yang merugikan. 
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7) Kepemimpinan 

 

Dia harus membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerja sama 

secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan. 

8) Komunikatif 

 

Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu 

menerima atau mempersiapkan informasi dari atasan maupun dari 

bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi miss komunikasi. 

e. Ciri-ciri Promosi Jabatan 

 
Rivai (2011:212) promosi jabatan memeiliki ciri-ciri yang dapat terlihat 

secara nyata baik oleh diri sendiri maupun oleh pegawia lainnya. Ada dua ciri- 

ciri dalam pelaksaan promosi jabatan yaitu: 

1) Perubahan jabatan 

 

Jabatan harus mencerminkan adanya perubahan jabatan seorang 

pegawai dari suatu jabatan kejabatan lainnya yang lebih tinggi 

tanggung jawabnya. 

2) Gaji Meningkat 

 

Selain perubahan pada tingkat jabatan promosi juga harus dapat 

meningkatkan gaji atau upah yang diterima oleh pegawai. 

 

f. Indikator Promosi Jabatan 

 
Hasibuan (2013:108) sebuah standar dapat dianggap sebagai pengukur 

yang ditetapkan, seuatu yang harus diusahakan, untuk diperbandingkan. 

Secara umum standar berarti apa yang akan dicapai sebagai ukuran untuk 

penilian. Indikator promosi jabatan adalah sebagai berikut: 
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1) Disiplin 

 

2) Prestasi kerja 

 

3) Pendidikan 

 

4. Pengawasan 

 

a. Pengertian Pengawasan 

 
Saraswati (2015) Pengawasan adalah keseluruhan upaya pengamatan 

pelaksanaan kegiatan operasional guna menjamin bahwa kegiatan tersebut 

sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Handoko (2013:357) Pengawasan adalah proses untuk menajmin bahwa 

tujuan-tujuan organisasi dan manajemen tercapai. Ini berkenan dengan cara- 

cara membuat kegiatan-kegiatan sesuai yang direncanakan. 

Daulay (2017:218) menyatakan bahwa pengawasan adalah usaha sistemik 

untuk menetapkan standart pelaksanaan dengan tujuan-tujuan perencanaan, 

merancang system informasi umpan balik, membandingkan kegiatan nyata 

dengan standart yang telah ditetapkan sebelumnya, menentukan dan 

mengukur penyimpangan-penyimpangan serta mengambil tindakan koreksi 

yang diperulkan untuk menajmin bahwa semua sumber daya yang memiliki 

perusahaan telah dipergunakan dengan cara paling efektif dan efisien dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Definisi pengawasan tersebut menunjukkan 

bahwa pengawasan merupakan proses unsur-unsur essensial. 

Robbins (2016:290) pengendelaian, pengawasan atau (controlling) 

merupakan proses monitoring terhadap aktivitas yang dilakukan sumber daya 

organisasi untuk memastikan bahwa aktivitas yang dilakukan tersebut akan 

dapat mencapai tujuan. 
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yang telah ditetapkan dan tindakan koreksi dapat dilakukan untuk memperbaiki 

penyimpangan yang terjadi. 

Fahmi (2014:138) menjelaskan bahwa pengawasan secara umum dapat 

didefinisikan sebagai cara suatu organisasi mewujudkan kinerja yang efektif 

dan efisien, serta lebih jauh mendukung terwujudnya visi dan misi organisasi. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pengawasan kerja 

adalah suatu proses kegiatan pimpinan yang sistematis untuk 

membandingkan, mamstikan dan menajmin bahwa tujuan dan sesuai standart, 

rencana, intruksi dan ketentuan-ketentuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi, serta untuk mengambil tindakan perbaikan dan pencegahan yang 

diperlukan sumberdaya yang paling efektif dan efisien dalam pencapaian 

tujuan organisasi. 

b. Fungsi Pengawasan Kerja 

 
Daulay (2017:220) Fungsi pengawan kerja merupakan fungsi yang 

berhubungan dengan usaha yang menyelamatkan perusahaan kearah yang 

dicita-citakan yaitu kearah yang telah direncanakan. Dilihat dari hubungannya 

diantara fungsi-fungsi manajemen, fungsi perencaan berhubungan dengan 

fungsi pengawasan kerena dapat dikatakan rencana itu sebagai standar atau 

alat pengawasan bagi pekerjaan yang sedang dikerjakan. Pelaksanaan rencana 

akan baik, jika pengawasan yang dilakukan dengan baik. Demikian pula 

fungsi pengawasan karena sesungguhnya pengawasan itu merupakan tindak 

lanjut dari perintah-perintah yang sudah dikeluarkan. 

Sedangkan Handoko (2016:26) fungsi penagwasan pada dasarnya 

mencakup empat unsur yaitu: 
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1) Penetapan standar pelaksanaan. 

 

2) Penentuan ukuran-ukuran pelaksanaan. 

 

3) Pengukuran pelaksanaan nyata dan membandingkannya dengan 

standar yang telah ditetapkan. 

4) Pengmbilan tindakan koreksi yang diperlukan bila fungsi pelaksanaan 

menyimpang dari standar. 

c. Tujuan Pengawasan 

 

Daulay (2017:222) tujuan pengawasan kerja anatara lain: 

 

1) Mengetahui jalannya pekerjaan apakah lancer atau tidak. 

 

2) Memperbaiki kesalahan yang dubuat oleh pegawai dan mengusahakan 

pencegahan agar tidak terulang kembali kesalahan yang sama atau 

timbulnya kesalahan yang baru. 

3) Mengetahui penggunaan budget yang telah ditetapkan dalam rencana 

awal (planning) terarah kepada sasarannya dan sesuai dengan apa yang 

direncanakan. 

4) Mengetahui pelaksanaan kerja sesuai dengan program (fase atau 

tingkat pelaksana) 

5) Mengetahui hasil pekerjaan dibandingkan dengan yang telah 

ditetapkan dalam perencanaan. 

d. Jenis-Jenis Pengawasan Kerja 

 

Handoko (2016:259) ada tiga jenis dasar pengawan kerja yaitu: 

 

1) Pengawasan pendahuluan 

 
Dirancang untuk mengantisipasi masalah-masalah atau penyimpangan-

penyimpangan diri dari standar atau tujuan dan  
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memungkinkan koreksi dibuat sebelum suatu tahap kegiatan tertentu 

diselesaikan. 

2) Pengawasan 

 

Tipe pengawasan ini merupakan proses-proses dimana aspek-aspek 

tertentu dari suatu prosedur harus disetujui dulu, atau syarat tertentu 

harus dipenuhi dulu sebelum kegiatan-kegiatan bisa dilanjtkan, atau 

menjadi semacam peralatan (double check) yang lebih menjamin 

ketetpatan pelaksanaan suatu kegiatan. 

3) Pengawasan Umpan Balik 

 

e. Factor-Faktor Yang Mempengaruhi Pengawasan Kerja 

 

Handoko (2013) factor-faktor pengawasan adalah : 

 

1) Perubahan lingkungan organisasi 

 

Melalui fungsi pengawasan manajer mendeteksi perubahan-perubahan 

yang berpengaruh pada barang dan jasa organisasi, sehingga mampu 

menghadapi tentang atau manfaatkan kesempatan yang diciptakan 

perubahan-perubahan yang terjadi. 

2) Peningkatkan kompleksitas organisasi 

 

Semakin besar organisasi semakin memerlukan pengawasan yang 

lebih formal dan hati-hati. Berbagai jenis produk harus diawasi untuk 

menjamin bahwa kualitas dan profitabilitas tetap terjaga. 

3) Kesalahan-kesalahan 

 

System pengawasan kemungkinan atasan mendeteksi kesalahan yang 

ada sebelum menjadi kritis. 

f. Indikator Pengawasan 

 

Robbins (2016:290) terdiri dari empat indikator yaitu:
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1) Pengukuran (Measurement) 

 

2) Membandingkan (Compare) 

 

3) Melakukan tindakan (Action) 

 

B. Penelitian Terdahulu 

 
Beberapa penelitian terdahulu telah dilakukan terkait dengan Gaji, Promosi 

Jabatan dan Pengawasan Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai adalah sebagai berikut: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Penelitian Variabel X Variabel Y Model 

Analisis 

Hasil Penelitian 

1 Devi Anggraini (2019) 

Pengaruh Pelatihan dan 

Pengawasan  Terhadap 

Kinerja Pada Perusahaan 

Daerah Pembangunan Kota 

Medan 

Pelatihan dan 

Pengawasan 

Kinerja Regresi Liner 

Berganda 

Hasil penelitian ini 

secara parsial dan 

simultan 

menunjukkan 

bahwa    terdapat 

pengaruh  positif 

dan   signifikan 

Pengaruh Pelatihan 

dan Pengawasan 

Terhadap Kinerja 

Pada  Perusahaan 

Daerah 

Pembangunan 

Kota Medan 

2 Fitria Pabandari, dkk (2020) 

Pengaruh Kepuasan Kerja 

dan Stres Kerja Terhadap 

Kinerja Bidan dalam Masa 

Pandemic Covid-19 

Kepuasan 

Kerja (X1) 

Stres Kerja 

(X2) 

Kinerja (Y) Regresi 

Berganda 

Hasil penelitian ini 

secara parsial dan 

simultan 

menunjukkan 

bahwa  terdapat 

pengaruh  positif 

dan  signifikan 

Pengaruh 

Kepuasan   Kerja 

dan Stres   Kerja 

Terhadap Kinerja 

Bidan dalam Masa 

Pandemic Covid- 

19 
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3 Muhammad Akbar Gumilar 

R (2018) Pengaruh Gaji dan 

Masa Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT 

Infomedia Nusantra di 

Bandung 

Gaji (X1) 

Masa Kerja 

(X2) 

Kinerja 

karyawan 

(Y) 

Regresi Liner 

Berganda 
Hasil penelitian ini 

secara parsial dan 

simultan 

menunjukkan 

bahwa  terdapat 

pengaruh  positif 

dan signifikan 

Pengaruh Gaji dan 

Masa    Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT 

Infomedia 

Nusantra di 
Bandung 

4. Nurul Afifah, dkk (2012) 

Pengaruh Pengawasan dan 

Motivasi  Terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai 

Dinas Pendidikan Pemuda 

dan Olahraga  Kota 

Surakarta 

Pengawasan 

(X1) 

Motivasi (X2) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Regresi 

Liner 

Berganda 

Hasil penelitian ini 

secara parsial dan 

simultan 

menunjukkan 

bahwa terdapat 

Pengaruh 

Pengawasan  dan 

Motivasi Terhadap 

Kepuasan  Kerja 

Pegawai  Dinas 

Pendidikan 

Pemuda   dan 

Olahraga Kota 

Surakarta 

5 Riski Vahdis,dkk (2017) 

Pengaruh Gaji, Tunjangan, 

dan Promosi Jabatan 

Terhadap Kinerja Pegawai 

(studi  Pada  Badan 

Kepegawaian Daerah 

Provinsi Jawa Tengah) 

Gaji (X1) 

Tunjangan 

(X2) 

Promosi 

Jabatan (X3) 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

Regresi Liner 

Berganda 
Hasil penelitian ini 

secara parsial dan 

simultan 

menunjukkan 

bahwa  terdapat 

pengaruh  positif 

dan signifikan 

Pengaruh   Gaji 

Tunjangan, dan 

Promosi Jabatan 

Terhadap Kinerja 

Pegawai       (studi 

Pada Badan 

Kepegawaian 

Daerah Provinsi 
Jawa Tengah) 

6 Unggul Wahyu Ginanjar 

(2016) Pengaruh 

Lingkungan Kerja dan Gaji 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Home Industri 

Cotton Buds Turiyo Desa 

Megulung Kidul 

Lingkunga

n Kerja 

(X1) Gaji 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja 
Karyawan (Y) 

Regresi Liner 

Berganda 
Hasil penelitian ini 

secara parsial dan 

simultan 

menunjukkan 

bahwa  terdapat 

pengaruh   positif 

dan signifikan 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Gaji Terhadap 

Kepuasan    Kerja 

Karyawan   Home 

Industri   Cotton 

Buds Turiyo Desa 

Megulung Kidul 
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6     Buds Turiyo Desa 
Megulung Kidul 

Sumber: Penulis 2021 

 

C. Kerangka Konseptual 

 
Kerangka konseptual intinya menjelaskan konstelasi hubungan antara variabel 

yang akan diteliti. Konstelasi hubungan tersebut di idealnya dikuatkan oleh teori atau 

penelitian sebelumnya. Variabel penelitian ini yaitu Gaji, Promosi Jabatan, dan 

Pengawasan Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. 

Rusiadi (2013), kerangka konseptual merupakan uraian tentang hubungan antar 

variabel yang terikan dalam masalah terutama yang akan diteliti, sesuai dengan 

rumusan masalah dan tujuan pustaka. Jadi kerangka berfikir ini merupakan sistesis 

tentang hubungan antar variabel yang disusun dari berbagai teori yang dideskripsikan: 

1. Hubungan Gaji Terhadap Kepuasan Kerja 

 
Gaji adalah suatu bentuk pembayaran periodik dari perusahaan/organisasi 

kepada pegawainya yang dinyatakan dalam suatu kontrak kerja. Gaji yang 

diberikan secara tepat waktu dan sesuai dengan nominal yang sepakati akan 

memberikan kepuasan yang lebih terhadap pegawai karena iya merasa haknya 

sebagai pegawai telah dipenuhi oleh perusahaan, biasanya sistem penggajiannya 

perminggu atau perbulan tergantung dari kesepakatannya. Jika dikelola dengan 
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baik, ini akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan serta memelihra 

pegawai dengan baik. Namun sebaliknya jika pengelolaanya buruk dan pegawai 

tidak merasa puas atas apa yang diterimanya, akan mengakibatkan hal-hal yang 

negative yang tidak diinginkan oleh perusahaan misalnya, terjadi mogok kerja 

bahkan meninggalkan perusahaan. Rivai (2014:360) Gaji adalah balas jasa dalam 

bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukannya 

sebagai karyawan yang memberikan sumbangan dan pikiran dalam mencapai 

tujuan bersama. Factor gaji menjadi hal yang bisa mempengaruhi kepuasan kerja 

pegawai. Jika hak dari pegawai dapat terpenuhi kinerja pegawai akan meningkat 

yang menyebabkan tujuan dari perusahaan dapat tercapai. 

2. Hubungan Promosi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja 

 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa promosi jabatan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai. Pemberian promosi jabatan oleh instansi/ 

organisasi adalah sebuah bentuk penghargaan atau reward yang diberikan kepada 

pegawai sebagai bentuk keprcayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta 

kecakapan pegawai untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi. Promosi 

jabatan juga dipandang oleh sebagai pengakuan atas kemampuan dan potensi 

karyawan yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi, dengan 

adanya program promosi jabatan ini maka karyawan akan merasa berpotensi akan 

merasakan kepuasan dalam bekerja didalam perusahaan tersebut. Di Kantor Desa 

Bukit Mas Besitang promosi jabatan juga dijadikan sebagai acuan untuk melihat 

tingkat kepuasan kerja pegawai, dengan adanya promosi jabatan maka pegawai 

yang merasa berpotensi akan merasakan kepuasan kerja dalam pekerjaan diinstasi 

tersebut. Tingkat kepuasan kerja di Kantor Desa Bukit Mas Besitang dapat dilihat 
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dari gaji yang diberikan dirasa dapat memenuhi kebutuhan sehari-hari, dan adanya 

kesempatan untuk meningkatkan karir. Penelitian ini mendukung hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Gultom (2015) yang menjelaskan bahwa Promosi Jabatan 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

3. Hubungan Pengawasan Terhadap Kepuasan Kerja 

 
Pengawasan yang merupakan salah satu aspek yang menyebabkan kepuasan 

kerja dapat diidentifikasi sebagai proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan 

organisasi dan manajemen tercapai. Pelaksanaan pengawasan bertujuan 

menjamin agar setiap pekerjaan dapat dilaksanakan secara maksimal, sesuai 

dengan yang diharapkan. Handoko (2013:357) Pengawasan adalah proses untuk 

menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi dan manajemen tercapai. Ini berkenan 

dengan cara-cara membuat kegiatan-kegiatan sesuai yang direncanakan. Jika 

pekerjaan benar berarti tujuan organisasi dapat tercapai yang pada akhirnya 

kepuasan dalam bekerja. Sehingga pengawasan berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. 

4. Hubungan Gaji, Promosi Jabatan dan Pengawasan Terhadap Kepuasan 

Kerja 

Gaji yang diberikan secara tepat waktu dan sesuai dengan nominal yang 

sepakati akan memberikan kepuasan yang lebib terhadap pegawai karena iya 

merasa haknya sebagai pegawai telah dipenuhi oleh perusahaan, biasanya system 

penggajiannya perminggu atau perbulan tergantung dari kesepakatannya. Salah 

satu factor yang mempengaruhi tingkat kepuasan kerja adalah penghasilan yang 

diantaranya diterima melalui gaji. Factor gaji menjadi hal yang bisa 

mempengaruhi kepuasan kerja. Jika hak dari karyawan dapat terpenuhi maka 
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Robbins (2015) 

Robbins (2015) 
Kepuasan Kerja (Y) 

Robbins (2015) 

Robbins (2015) 

Robbins (2015) 

Pengawasan (X3) 

Handoko (2013:357) 

Promosi Jabatan (X2) 

Siagian (2011:169) 

Gaji (X1) 

Mulyadi (2016:309) 

 

 

kepuasan kerja pegawai juga akan meningkat yang menyebabkan tujuan dari 

perusahaan dapat tercapai. Promosi jabatan adalah merupakan proses pemindahan 

yang pegawai dari suatu jabatan kejabatan yang lain dan mempunyai tanggung 

jawab yang lebih tinggi dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak dan status 

yang lebih tinggi. Pelaksanaan pengawasan bertujuan menjamin agar setiap 

pekerjaan dilaksanakan secara maksimal, sesuai dengan yang diharapkan. Jika 

pekerjaan benar berarti tujuan organisasi dapat tercapai yang pada akhirnya akan 

menimbulkan kepuasan dalam bekerja. Sehingga pengawasan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

Gambar         2.1 

Kerangka Konseptual 
 

 

Sumber: Penulis 2021 

 

D. Hipotesis 

 
Hipotesis diartikan suatu jawaban yang sementara terhadap suatu permasalahan 

penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Sugiyono (2013) 

perumusahan hipotesis merupakan langkah ketiga dalam penelitian setelah 

mengemukakan kerangka berfikir dan landasan teori. Hipotesis disusun dan diuji 
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untuk menunjukkan benar atau salah dengan cara terbebas dari nilai dan pendapat 

peneliti yang menyusun dan mengujinya. 

1) Gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di 

Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

2) Promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

3) Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

4)  Gaji, promosi jabatan dan pengawasan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai di Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 



 

 

 



 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 
 

A. Pendekatan Penelitian 

 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Sugiyono (2017:15), metode 

penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan 

secara random, pengumpulan data memerlukan isntrumen penelitian, analisis 

data bersifat kuantitatif/statistic dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah ditetapkan. 

Dalam melakukan pendekatan penelitian ini menggunakan jenis pendekatan 

kuantitatif agar mempermudah jalannya penelitian. Karena penelitian ini tepat 

keranah kuantitaif yang menggunakan data memerlukan perhitungan guna 

mendeskripsikan data yang sudah diperoleh sehingga akan lebih jelas data 

tersebut. Pada penelitian ini terdapat tiga variabel yang berhubungan yakni Gaji 

(X1), Promosi Jabatan (X2), Dan Pengawasan (X3), dan Kepuasan Kerja (Y) 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

 

1. Lokasi Penelitian 

 

Lokasi penelitian ini adalah tempat dimana peneliti lakukan, lokasi ini 

sangat penting dalam penelitian kuantitatif karena mempermudah peneliti 
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melakukan objek dan tujuannya. Lokasi ini diwilayah atau suatu lembaga 

dilingkungan dinas. 

Penelitian ini dilakukan di Jalan Pantai Buaya, No. 113 Desa Bukit Mas, 

Kecamatan Besitang, Kabupaten Langkat, Provinsi Sumatera Utara. 20859 

2. Waktu Penelitian 

 
Penelitian dilakukan dimulai April 2020 sampai dengan Juni 2021, 

dengan format berikut: 

Tabel 3.1 Skedul Penelitian 

 
No Kegiatan April 2021 Mei 2021 Juni 2021 Juli 2021 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Observasi Awal                

2 Pengajuan Judul                 

3 Penulisan 
Proposal 

                

4 Seminar Proposal             

5 Pengumpulan 
Data 

               

6 Pengelolahan Data                

7 Penulisan Laporan                

8 Sidang Meja Hijau                 

Sumber: Penulis 2021 

 

C. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Data 

 

1. Populasi 

 
Sugiyono (2017:117) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. 

Populasinya dalam penelitian ini yakni Pegawai di Kantor Desa Bukit 

Mas Besitang. Dengan jumlah 45 populasi yang akan diteliti. 
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Tabel 3.2 Rincian Jumlah Pegawai Kantor Desa Bukit Mas Besitang 
 

No Jabatan Jumlah 

1. Sekretaris Desa 1 

2. Kasi Pemerintahan 12 

3. Kasi Kesejahteraan 10 

4. Kasi Pelayanan 7 

5. Kaur Umum 9 

6. Kaur Perencanaan 6 

Jumlah 45 

Sumber: Kantor Desa Bukit Mas Besitang 

 

2. Sampel 

 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Sugiyono (2017:118) terdapat dua cara dalam 

pengambilan sampel ini dengan acak atau tidak acak. Untuk sampel di 

Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

Peneliti hanya mengambil 45 Pegawai Kantor Desa Bukit Mas Besitang. 

Untuk meneliti pengaruh Gaji, Promosi Jabatan, Pengawasan dan Kepuasan 

Kerja. Peneliti menggunakan Sampling Jenuh, Sugiyono (2017:124) sampel 

jenuh adalah teknik pengumpulan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. 

3. Jenis Data 

 
Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif dengan mengunakan 

metode survey eksplanasi. Adapun setiap variabel yang mempengaruhi 

kepuasan kerja dinstansi tersebut dan yang menjadi permasalahan yang 

ingin diteliti adalah Gaji, Promosi Jabatan, Pengawasan dan Kepuasan 

Kerja. 
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4. Sumber Data 

 

Guna mendukung penelitian maka jenis data yang digunakan sebagai 

berikut: 

a) Data Primer 

 

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumbernya. 

Dalam penelitian ini data diperoleh melalui penyebaran kuesioner 

kepada responden. 

b) Data Sekunder 

 

Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan 

peneliti dari berbagai sumber yang telah ada. Dalam penelitian ini 

data diperoleh melalui buku teori, karya ilmiah yang berhubungan 

dengan masalah yang diteliti 

D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

 

1. Variabel Penelitian 

 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang aakan diteliti. 

Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) vatiabel bebas yaitu: Gaji (X1), 

Promosi Jabatan (X2), Dan Pengawasan (X3), dan 1 (satu) variabel 

terikat yaitu Kepuasan Kerja (Y). 

a. Variabel Dependen (Y) 

 
Ferdinand (2015:167) menjelaskan bahwa variabel yang menjadi 

pusat perhatian peneliti. Variabel dependen adalah variabel yang 

nilainya tergantung pada variabel lain, dimana nilainya akan berubah  
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Jika variabel yang mempengaruhimya berubah. Variabel (Y) atau 

variabel terikat pada penelitian ini adalah kepuasan kerja. 

 
. 

b. Variabel independen (X) 

 
Ferdinand (2015:168) menjelaskan bahwa variabel independen 

adalah variabel yang mempengaruhi variabel independen, baik yang 

pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya negatif. Variabel 

independen (X) atau variabel bebas dalam penelitian ini adalah: 

1) Gaji (X1) 
 

2) Promosi Jabatan (X2), 
 

3) Pengawasan (X3) 
 

2. Definisi Operasional 

 
Sugiyono (2017:134) menjelaskan bahwa definisi operasional variabel 

merupakan suatu definisi yang diberikan merupakan suatu definisi yang 

diberikan pada suatu definisi yang diberikan kepada suatu variabel dengan 

memberi arti atau menspesifikasikan kegiatau atau membenarkan suatu 

operasional yang diperlukan untuk mengatur variabel tersebut. Oleh karena 

itu , untuk memberikan gambaran gambaran yang lebih jelas tentang 

variabel penelitian, maka disajikan table sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Definisi Operasional Variabel 
 

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Gaji (X1) Mangkunegara (2013:85) gaji 

adalah uang yang dibayarkan kepada 

pegawai atas jasa pelayananya yang 

diberikan secara bulanan. 

1. Tingkat Bayaran 
2. Metode 

Pembayaran 
3. Penentuan 

Bayaran 

Likert 
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Promosi 

Jabatan (X2) 
Hasibuan (2016:108) manajemen 

sumber daya manusia, dasar dan 

kunci keberhasilan promosi adalah 
perpindahan yang memperbesar 

authority dan responsibility 
karyawan ke jabatan yang lebih 

tinggi didalam satu organisasi 
sehingga kewajiban, hak, status dan 

penghasilannya semakin besar. 

1. Prestasi kerja 
2. Kepemimpinan 

3. Pendidikan 

Hasibuan (2016:108) 

Likert 

Pengawasan 

(X3) 

Robbins (2016:290) Pengendalian, 
pengawasan atau  (controlling) 
merupakan proses monitoring terhadap 
aktivitas yang dilakukan sumber daya 
organisasi untuk memastikan bahwa 
aktivitas yang dilakukan tersebut akan 

dapat mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan dan tindakan koreksi dapat 
dilakukan untuk memperbaiki 
penyimpangan yang terjadi. 

1 Menetapkan standar 
2 Pengukuran 

3. Membandingkan 

4 Melakukan tindakan 

 

Robbins (2016:291) 

Likert 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Afandi (2018) kepuasan kerja 

merupakan sikap (positif) tenaga kerja 

terhadap pekerjaanya,yang timbul 

berdasarkan penilaian terhadap situasi 

kerja. 

1. Upah 

2. Promosi 

3. Rekan 

kerja 

Likert 

Sumber: Penulis 2021 

 

E. Skala Pengukuran Variabel 

 
Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan pengukuran skala 

Likert. Skala Likert adalah suatu skala psikometrik yang umum digunakan 

dalam kuesioner, dan merupakan skala yang paling banyak digunakan dalam 

riset berupa survey. Nama skala ini diambil dari nama Rensis Likert, serta 

menerbitkan suatu laporan yang menjelaskan penggunaanya. Skala Likert 

merupakan skala bipolar yang mengukur tanggapan positif ataupun negative 

terhadap suatu pernyataan. Dengan skala Likert, maka variabel yang akan 

diukur diajabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator variabel 

dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang dapat 

berupa pernyataan atau pertanyaan. Sewaktu menanggapi pernyataan dalam 
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Skala Likert responden menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu 

pertanyaan dengan memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. 

Dalam penelitian ini utuk mengelola data kuantitatif maka setiap petanyaan 

akan diberi skala sangat baik sampai buruk sekali. Skala Likert menggunakan 5 

(lima) tingkatan jawaban yang dapat dilihat pada Tabel 3.4 

Tabel 3.4 Instrumen Skala Likert 
 

No Pertanyaan Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Ragu-Ragu (RR) 3 

4 Sangat Tidak Setuju (STS) 2 

5 Tidak Setuju (TS) 1 

Sumber: Sugiyono (2012:93) 

 

F. Teknik Pengumpulan Data 

 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara 

sebagai berikut : 

1. Wawancara 

 

Yaitu mendapat informasi dengan cara bertanya lanngsung kepada 

responden. Dalam hal ini data diperoleh dengan melakukan wawancara 

dengan pihak pimpinan, kepala bagian, dan beberapa karyawan untuk 

mendapatkan informasi yang diinginkan. 

2. Kuisioner 

 

Merupakan metode pengumpulan data melalui penyebaran daftar 

pertanyaan yaitu diajukan sehubungan dengan materi penelitian kepada 

responden yang telah terpilih. 
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3. Pengamatan 

 

Aktivitas terhadap suatu proses atau objek dengan maksud 

merasakan dan kemudian memahami pengetahuan dari sebuah 

fenomena berdasarkan pengetahuan dan gagasan yang sudah diketahui 

sebelumnya, untuk mendapatkan informasi-informasi yang dibutuhkan 

untuk melanjtkan penelitian. 

G. Teknik Analisis Data 

 

1. Uji Kualitas Data 

 
Data penelitian yang terkumpul akan dianalisis melalui pendekatan 

kuantitatif dengan menggunakan teknik sebagai berikut: 

a. Uji Validitas (ke-absahan) 

 

Uji ini menunjukkan seberapa jauh instrumen dapat digunakan 

untuk mengukur apa yang seharusnya diukur Sugiyono (2015:137)”. 

Dengan perkataan instrument tesebut mengukur sesuai apa yang 

diharapkan. Apabila uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 

maka butir pertanyaan diangggap valid. Dalam penelitian ini diuji 

validiitas menggunakan SPSS16,0. 

b. Uji Reabilitas (ke-handalan) 

 

Sugiyono (2015:139), “suatu data penelitian selain valid juga harus 

realibel karena akurasi memerlukan konsistensi. Pengujian reabilitas 

dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu instrument dapat 

dipercaya atau dapat diandalkan. Suatu instrument dikatakan realibel 

apabila instrument tersebut bila digunakan dua kali mengkur gejala yang 

sama dan hasil pengukurannya yang diperoleh relative dan konsisten. 
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Dalam penelitian ini realibilitas digunakan dengan metode crombach ‘s 

alpa lebih besar (>)0,60” sama dengan uji validiitas, uji realibitas juga 

menggunakan SPSS 16,0. 

2. Uji Asumsi Klasik 

 
Uji asumsi klasik bertujuan untuk kelayakan asumsi klasik dalam 

penelitian ini. Dikatakan layak, apabila asumsi normalitas, 

moltikolinieritas, heterokedastisitas, dan autokorelasi memenuhi ketentuan 

sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

 
Gozali (2015:201) menjelaskan bahwa uji normalitas adalah 

pengujian asumsi residual yang berdistribusi normal. Asumsi ini harus 

terpenuhi untuk modal regresi linear yang baik. Uji normalitas 

dilakukan pada nilai residual model. Asumsi normalitas dapat diperiksa 

dengab pemeriksaan output normal P-P Plot asumsi normalitas 

terpenuhi ketika penyebaran titik-titik output Plot mengikuti garis 

diagonal Plot. 

Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi 

sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal yakni distribusi 

data dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang 

memepunyai pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data 

tersebut tidak melenceng kekiri atau melenceng kekanan. 

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 
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Ghazali (2015:201), ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusi normal atau tidak yakin dengan histogram grafik P-P Plot 

uji Kolmogorov-Smirnov. 

1) Histogram 

 

Jika grafik bar berbentuk seperti lonceng dengan kecembungan 

ditengah, maka data yang digunakan dengan memiliki residual yang 

telah terdistribusi dengan normal. 

2) P-P Plot 

 

Normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) 

pada sumbu diagonal dari gravik atau dengan melihat histogram dari 

nilai residualnya. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal atau grafik hitogramnya atau 

menunjukkan pola distribusi normal. Maka model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. 

3) Uji Kolmogorov-Smirnov 

 

Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual uji 

statistik Uji Kolmogorov-Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan 

keputusan tentang data tersebut mendekati atau merupakan 

distribusi normal berdasarkan Uji Kolmogorov-Smirnov dapat 

dilihat dari: 

a) Nilai sig atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal. 

b) Nilai sig atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal. 
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b. Uji Multikolinearitas 

 

Juliandi (2013) Multikolinearitas digunakan untuk menguji 

apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat 

antar variabel independen. Uji Multikolinearitas diperlukan untuk 

mengetahui ada atau tidaknya hubungan linear antar variabel 

independen dalam model regresi. Persyaratan yang harus dipenuhi 

dalam model regresi tidak adanya Multikolinearitas. Untuk 

mengetahui ada tidaknya Multikolinearitas didalam model regresi 

dapat dilihat dari Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) 

melalui SPSS dengan ketentuan: 

1) Bila VIF > 10 Tolerance < 0,1 maka dapat masalah 

Multikolinearitas. 

2) Bila VIF < 10 Tolerance > 0,1 maka tidak terdapat masalah 

Multikolinearitas. 

c. Uji Heterokedastisitas 

 
Juliandi (2013) Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu 

pengamatan ke pengamatan lain. Jika varian dari residual satu 

pengamatan satu kepengamatan lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas dan jika varians berbeda disebut Heterokedastisitas. 

Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi 

Heterokedastisitas. Deteksi adanya Heterokedastisitas dengan melihat 

ada tidaknya pola tertentu pada grafik. Kriteria pengambilan 

keputusannya adalah; 
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1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik (point-point) yang ada 

membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, 

melebar kemudian meyempit), maka telah terjadi 

Heterokedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas maka titik-titik menyebar diatas 

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

Heterokedasitas. 

3. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fid) 

 

a) Regresi Linear Berganda (Multiple Linesr Regression). 

 

Untuk mengetahui seberapa besar berpengaruh manajemen konflik, 

team work terhadap kinerja karyawan yang dapat dihitung dengan 

bantuan perangkat lunak Staticial product dan Service Solution 

(SPSS) dengan persamaan : 

Y = a + B1X1 + B2X2 + B3X3 +e 

 

Keterangan : 

 

Y  =Variabel Terikat Kepuasan Kerja 

a = Konstanta 

B = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression). 

 

X1 = Variabel Bebas Gaji 

 

X2 =Variabel Bebas Promosi Jabatan 

X3 = Variabel Bebas Pengawasan 

E = Erorr term (Kesalahan Penduga) 

 

4. Pengujian Hipotesis 

 

1) Uji Parsial (Uji t) 
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Uji parsial dilakukan untuk menguji setiap variabel bebas apakah 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y) 

secara parsial, diaman uji t digunakan untuk mengui sendiri-sendiri 

secara signifikan hubungan antara variabel bebas (X) dengan variabel 

terikat (Y) dengan nilai alpha = 0,05%. Kriteria pengujiannya adalah 

sebagai berikut: 

a) H0 : β1 : β2 = 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan dari Gaji (X1), Promosi Jabatan (X2), 

Pengawasan (X3), terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

b) Hi : β1 : β2 ≠ , artinya secara parsial terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan dari Gaji (X1), Promosi Jabatan (X2), 

Pengawasan (X3), terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Manullang, M dan Pakpahan, M (2014:146) kriteria pengambilan 

keputusan (KPK) : 

Terima Ho (tolak Hi), apabila thitung < ttabel atau Sig t > 5% 

Tolak Ho (terima Hi) apabila thitung > ttabel atau Sig t < 5% 

2) Uji Simultan (Uji F) 

 
Uji F digunakan untuk menguji apakah setiap variabel bebas 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y) 

secara bersama-sama. Uji F menguji apakah hipotesis yang diajukan 

diterima atau ditolak dengan nilai alpha = 0,05 (5%). Kriteria pengujian 

adalah; 
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a) H0 : β1 : β2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan dari Gaji (X1), Promosi Jabatan (X2), Pengawasan 

(X3), terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

b) Hi : β1 : β2 ≠ , artinya terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan dari Gaji (X1), Promosi Jabatan (X2), Pengawasan 

(X3), terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Manullang, M dan Pakpahan, M (2014:146) kriteria 

pengambilan keputusan (KPK) : 

Terima Ho (tolak Hi), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig F > 5% 

Tolak Ho (terima Hi) apabila Fhitung > Ftabel atau Sig F < 5% 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

 
Sugiyono (2016:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa 

variabel dalam pengertian yang lebih jelas. 

Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau 

variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada 

variabel yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel 

bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terkaitnya dalam satuan 

persentasi. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati 

angka 0 berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan 

variasi variabel amat terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti 

variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat. 
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Kuatnya hubungan variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi. 

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negative 

terbesar = -1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua 

variabel atau lebih itu memiliki koefisien -1 atau =-1, maka hubungan 

tersebut sempurna. Jika terdapat R= -1 maka terdapat korelasi negative 

sempurna, artinya setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadinya 

penurunan pada variabel lainnya. Sebaliknya jika didapat R=1, maka 

diperoleh korelasi positif sempurna, artinya ada hubungan positif sementara 

variabel, dan kuat atau tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai 

koefisien korelasi, dan koefisien korelasi adalah 0 maka terdapat hubungan. 

Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan x 

terhadapnya, maka dapat digunakan pedoman Tabel berikut: 

Tabel 3.5 Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi Koefisien 

Korelasi 
 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00-0,199 Sangat Rendah 

0,20-0,399 Rendah 

0,40-0,599 Sedang 

0,60-0,799 Kuat 

0,80-1,000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono (2016:28) 

 
Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y dapat dicari 

dengan menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus 

koefisien determinasi sebagai berikut: 

D = R2 x 100 % 
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Keterangan: 

 
D = Nilai Koefisien determinasi 

 
R2 = Koefisien korelasi yang dikuadratkan 



 

 

 



 

 

BAB IV 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

A. Hasil Penelitian 

 

1. Deskripsi Objek Penelitian 

 

a. Sejarah Penelitian Kantor Desa Bukit Mas 

 

Nama Desa Bukit Mas pertama kali dungkapkan oleh seorang tokoh 

masyarakat yang disampaikan kepada masyarakat pada 1916 tentang 

mimpinya bahwa: ia bermimpi diberikan petunjuk bahwa disebuah 

bukit ( Bukit satu terletak di Dusun Pantai Buaya sekarang) ada sebuah 

kuda/kepala kuda didalam tanah yang terbuat dari emas. 

Kemudian pada tahun 1960 ketika dibentuk sebuah kampung 

(Desa) yang terdiri dari beberapa dusun ( Wilayah Desa Bukit Mas, 

Desa Sekoci, dan Desa PIR ADB Besitang sekarang ) dengan nama 

Desa Bukit Mas II yang dipimpin oleh seorang kepala kampung 

bernama Pak Mud (Mas ud ) yang kemudian : 

Tabel 4.1 Masa Kepemimpinan Kepala Kampung Pak 

Mud Pada Tahun 1960 
 

Tahun Jabatan Nama 

Tahun 1961 s/d 1965 Kepala Kampung Sairin 

Tahun 1965 s/d1966 Pjs Ketua Daim 

Tahun 1966 s/d 1972 Kepala Kampung Sairin 

Tahun 1972 s/d 1986 Kepala Desa Siyung 

Tahun 1986 s/d 1988 Kepala Desa Abd Muin 

Tahun 1988 s/d 1990 Pjs Ka Desa Imamudin Sihombing 

Tahun 1990 s/d 1999 Kepala Desa OK Burhan Jamil 

Sumber : Kantor Desa Bukit Mas Besitang 

Pada masa kepemimpinan Kepala Desa OK.Burhan Jamil Desa 

Bukit Mas II dimekarkan pada tahun 1996 menjadi 3 (tiga) Desa yaitu: 
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1) Desa Bukit Mas ( Desa Induk ) 

 

2) Desa Sekoci ( Desa Pemekaran ) 

 

3) Desa PIR ADB Besitang ( Desa Pemekaran ) 

 

Tabel 4.2 Masa Kepemimpinan Kepala Desa OK. 

Burhan Pada Tahun 1996 
 

Tahun Jabatan Nama 

Tahun 1999 s/d 2008 Kepala Desa Abdul Wahab 

Tahun 2008 s/d 2010 Kepala Desa Wahid 

Tahun 2010 Plt. Ka Johannes Ginting 

Tahun 2010 s/d 2011 Pjs. Ka Nur Aida 

Tahun 2011 Pjs. Ka Desa Johannes Ginting 

Tahun 2011 s/d 2015 Kepala Desa Watson 

Tahun 2015 s/d 2016 Pjs. Ka Desa Johannes Ginting 

Tahun 2016 Kepala Desa Wahid 

Sumber : Kantor Desa Bukit Mas Besitang 

 
b. Visi, dan Misi 

 

1. Visi 

 
Visi adalah suatu gambaran yang penuh dengan tantangan 

tentang keadaan masa depan yang diinginkan dengan melihat 

potensi dan kebutuhan desa. Penyusunan Visi Desa Bukit Mas ini 

dilakukan dengan pendekatan partisifatif. Melibatkan pihak-pihak 

yang berkepentingan di Desa Bukit Mas seperti pemerintah Desa, 

BPD. LPMD, Pemuka Agama, Pemuka Masyarakat, lembaga 

masyarakat desa, keterwakilan perempuan semua unsur masyarakat 

lainnya. Pertimbangan kondisi eksternal didesa seperti Visi dan 

Misi pembangunan langkat, satuan kerja wilayah kecamatan 

Besiatang terutama dibidang pertanian, perkebunan perdagangan 

dan home industri, berdasarkan pertimbangab diatas Visi Desa 

Bukit Mas. 
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2. Misi 

 
Selain penyusunan visi juga telah ditetapkan visi-misi yang 

memuat sesuatu pernyataan yang harus dilaksanakan oleh Desa agar 

tercapainya visi desa tersebut. Visi berada diatas Misi pernyataan 

Visi kemudian dijabarkan kedalam misi agar dapat dikerjakan dan 

dilaksanakan yang menjadi program pembangunan Desa Bukit Mas 

kedepan. Sebagaimana penyusunan Visi-misipun dalam 

penyususnannya menggunakan pendekatan partisipatif dan 

pertimbangan potensi dan kebutuhan Desa Bukit Mas, sebagaimana 

proses yang dilakukan, maka Misi Desa Bukit Mas adalah : 

a. Mengoptimalkan pelayanan administrasi kepada masyarakat 

dengan mudah dan lancer dan tidak mempersulit kepentingan 

masyarakat. 

b.  Menjalankan dan melaksanakan program dari pemerintah 

sesuai dengan prosedur dan peratuan dan harus tepat sasaran. 

c. Menggali potensi sumber daya alam dan sumber daya 

manusia guna untuk meningkatkan pembangunan dan 

perekonomian desa khususnya dari sector pertanian desa. 
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2. Struktur Organisasi 
 

 

 
 

 

Gambar 2.1 

 

Struktur Organisasi Kantor Desa Bukit Mas Besitang 

 

3. Deskripsi Karakteristik Responden 

 

Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dari 45 

responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap Gaji, Promosi 

Jabatan, Pengawasan dan Kepuasan Kerja pegawai Kantor Desa Bukit 

Mas Besitang. Karakterisk responden yang akan diuraikan berikut ini 

mencerminkan bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis 

kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja. 

KEPALA DESA 

Sekretaris Desa 

Kaur TU & 

Umum 

Kaur 

Keuangan 
Kaur 

Perencanaan 

Kasih 

Pemerintah 
Kasi Kesra 

Kasi Pelayanan 

Staf TU 

KETUA BPD 
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a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.3 

Jenis Kelamin 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 21 46.7 46.7 46.7 

 Perempuan 24 53.3 53.3 100.0 

 Total 45 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, menunjukkan bahwa yang 

menjadi responden di Kantor Desa Bukit Mas Besitang adalah 

pegawai yang memiliki jenis kelamin laki-laki sebanyak 21 responden 

(46,7%) dan 24 responden (53,3%) yang berjenis kelamin perempuan. 

b. Karakteristik Berdasarkan Pendidikan 

 
Tabel 4.4 

Pendidikan 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 8 17.8 17.8 17.8 

 D3 10 22.2 22.2 40.0 

 S1 27 60.0 60.0 100.0 

 Total 45 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Berdasarkan Tabel 4.4 diatas, menunjukkan bahwa 

pendidikan di Kantor Desa Bukit Mas Besitang adalah yang memiliki 

pendidikan SMA sebanyak 8 responden (17,8%), D3 10 responden 

(22,25), S1 27 responden (60,0%). 
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c. Karakteristik Berdasarkan Usia 

 
Tabel 4.5 

Usia 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid > 20 Tahun 4 8.9 8.9 8.9 

 21-30 Tahun 23 51.1 51.1 60.0 

 31-40 Tahun 13 28.9 28.9 88.9 

 45-50 Tahun 5 11.1 11.1 100.0 

 Total 45 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Berdasarkan Tabel 4.5 diatas, menunjukkan bahwa usia pegawai di 

Kantor Desa Bukit Mas Besitang pegawai yang memiliki usia dibawah 

20 tahun sebanyak 4 responden (8,9%), usia 21-30 tahun sebanyak 23 

responden, usia 31-40 tahun sebanyak 13 responden (28,9%), usia 45- 

 

50 tahun sebanyak 5 responden (11,1%). 

 

d. Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja 

 
Tabel 4.6 Masa Kerja 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 1 Tahun 8 17.8 17.8 17.8 

 1-5 Tahun 28 62.2 62.2 80.0 

 6-10 Tahun 9 20.0 20.0 100.0 

 Total 45 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Berdasarkan Tabel 4.6 diatas, menunjukkan bahwa masa kerja 

pegawai di Kantor Desa Bukit Mas Besitang memiliki masa kerja kurang 

dari 1 tahun sebanyak 8 responden (17,8%), 1 sampai 5 tahun 

sebanyak 28 responden (62,2%), 6 sampai tahun sebanyak 9 responden 

 

(20,0%) 
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4. Deskripsi Variabel Penelitian 

 

Penelitian ini terdiri dari 3 (tiga) variabel bebas yaitu Gaji, Promosi 

Jabatan, Pengawasan dan 1 (satu) variabel terikat Kepuasan Kerja. Dan 

menjawab permasalahan penelitian kiranya uraikan karakteristik data 

sumber datanya, sehingga data yang dipergunakan untuk menjawab 

pertanyaan tersebut lebih akurat. Dalam penyebaran angket masing- 

masing variabel diberikan pertanyaan yang harus diisi oleh responden 

yang berjumlah 45 orang. Penulis akan menguraikan karakteristik 

responden berdasarlkan hasil kuesioner yang dapat dilapangan, jawaban- 

jawaban yang diperoleh akan diuraikan pada Tabel berikut: 

a. Variabel Gaji (X1) 
 

Tabel 4.7 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Gaji (X1.1) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah tingkat 

pembayaran gaji yang 
dilakukan instansi 

kepada pegawai 
bergantung kepada 

kemampuan instansi 
dalam membayar gaji 

pegawainya 

Apakah instansi membayar 

gaji pegawai secara tepat 

waktu 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 2 4.4 2 4.4 

Ragu-Ragu 6 13.3 5 11.1 

Setuju 23 51.1 25 55.6 

Sangat 
Setuju 

14 31.1 13 28.9 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,0889 4,0889 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 
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a) Untuk item apakah tingkat pembayaran gaji yang dilakukan instansi 

kepada pegawai bergantung kepada kemampuan instansi dalam 

membayar gaji pegawainya 23 responden (51,1%) yang menyatakan 

setuju dengan nilai rata-rata 4,08. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pegawai setuju dengan tingkat pembayaran gaji yang dilakukan 

instansi kepada pegawai bergantung kepada kemampuan instansi 

dalam membayar gaji pegawainya. 

b) Untuk item apakah instansi membayar gaji pegawai secara tepat 

waktu25 responden (55,6%) yang menyatakn setuju dengan nilai 

rata-rata 4,08. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai setuju jika 

instansi membayar gaji pegawai secara tepat waktu. 

Tabel 4.8 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Upah (X1.2) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah metode 

pembayaran upah yang 

diberikan instansi 

berdasarkan pembagian 

hasil kerja pegawai 

Apakah instansi 

menggunakan metode 

pembayaran upah 

melaluiBank 

Konvensional 
Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 3 6.7 2 4.4 

Setuju 32 71.1 35 77.8 

Sangat 
Setuju 

10 22.2 8 17.8 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,1556 4,1333 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a)  Untuk item apakah metode pembayaran upah yang diberikan 

instansiberdasarkan pembagian hasil kerja pegawai 32 responden 

(71,1%) 
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yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,15. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa pegawai setuju dengan metode pembayaran 

upah yang diberikan instansi berdasarkan pembagian hasil kerja 

pegawai. 

b) Untuk item apakah instansi menggunakan metode pembayaran upah 

melalui Bank Konvensional 35 responden (77,8%) yang menyatakan 

setuju dengan nilai rata-rata 4,13. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pegawai setuju instansi menggunakan metode pembayaran gaji 

melalui Bank Konvensional. 

Tabel 4.9 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Gaji (X1.3) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah penentuan 

pembayaran gaji untuk 

pegawai berdasarkan 
prestasi kerja pegawai 

Apakah penentuan 

pembayaran gaji untuk 

pegawai berdasarkan 
tingkat pendidikan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 2 4.4 - - 

Ragu-Ragu 6 13.3 3 6.7 

Setuju 24 53.3 31 68.9 

Sangat Setuju 13 28.9 11 24.4 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,0667 4,1778 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah penentuan pembayaran gaji untuk pegawai 

berdasarkan prestasi kerja pegawai 24 responden (53,3%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,06. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa pegawai setuju dengan penentuan 

pembayarangojiuntuk pegawai berdasarkan prestasi kerja pegawai. 
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b) Untuk item apakah penentuan pembayaran gaji untuk pegawai 

berdasarkan tingkat pendidikan 31 responden (68,9%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,17. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa pegawai setuju dengan penentuan pembayaran 

gaji untuk pegawai berdasarkan tingkat pendidikan. 

b. Variabel Promosi Jabatan (X2) 

 
Tabel 4.10 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Promosi Jabatan 

(X2.1) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah disiplin dapat 

mempengaruhi promosi 

jabatan pegawai 

Apakah Bapak/Ibu 

menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan rencana 

sehingga dapat 
meningkatkan promosi 
Jabatan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 4 8.9 3 6.7 

Setuju 31 68.9 34 75.6 

Sangat 
Setuju 

10 22.2 8 17.8 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,1333 4,1111 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah disiplin dapat mempengaruhi promosi jabatan 

pegawai 31 responden (68,9%) yang menyatakan setuju dengan nilai 

rata-rata 4,13. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai setuju 

dengan disiplin dapat mempengaruhi promosi jabatan pegawai. 

b) Untuk item apakah Bapak/Ibu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan rencana sehingga dapat meningkatkan promosi jabatan 34 
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responden (75,6%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 

4,11. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai setuju jika 

Bapak/Ibu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan rencana sehingga 

dapat meningkatkan promosi jabatan. 

Tabel 4.11 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Promosi Jabatan (X2.2) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah prestasi kerja 

dapat mempengaruhi 

promosi jabatan 
pegawai 

Apakah instansi 

menetapkan prestasi kerja 

sebagai target kerja dalam 
promosi jabatan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 2 4.4 2 4.4 

Ragu-Ragu 6 13.3 6 13.3 

Setuju 24 53.3 24 53.3 

Sangat 
Setuju 

13 28.9 13 28.9 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,0667 4,0667 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah prestasi kerja dapat mempengaruhi promosi 

jabaran pegawai 24 responden (53,3%) yang menyatakan setuju 

dengan nilai rata-rata 4,06. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pegawai setuju jika prestasi kerja dapat mempengaruhi promosi 

jabatan pegawai. 

b) Untuk item apakah instansi menetapkan prestasi kerja sebagai target 

kerja dalam promosi jabatan 24 responden (53,3%) yang menyatakan 

setuju dengan nilai rata-rata 4,06. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pegawai setuju jika instansi menetapkan prestasi kerja sebagai target 

kerja dalam promosi jabatan. 
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Tabel 4.13 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengawasan (X3.1) 

 

 

 

 

Tabel 4.12 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Promosi Jabatan 

(X2.3) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah pendidikan 

dapat meningkatkan 

promosi jabatan 

Apakah pegawai 

ditempatkan pada jabatan 
yang sesuai dengan 
Pendidikan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 3 6.7 2 4.4 

Setuju 31 68.9 35 77.8 

Sangat 
Setuju 

11 24.4 8 17.8 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,1778 4,1333 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah pendidikan dapat meningkatkan promosi jabatan 

31 responden (68,9%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 

4,17. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai setuju jika 

pendidikan dapat meningkatkan promosi jabatan. 

b) Untuk item apakah pegawai ditempatkan pada jabatan yang sesuai 

dengan pendidikan 35 responden (77,8%) yang menyatakan setuju 

dengan nilai rata-rata 4,13. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pegawai setuju jika pegawai ditempatkan pada jabatan yang sesuai 

dengan pendidikan. 

c. Variabel Pengawasan (X3) 

Jawaban Item Pertanyaan 

Responden Apakah instansi harus 

memiliki pengukuran kerja 

yang harus dilakukan 

Apakah instansi perlu 

melakukan pengukuran kerja 

terhadap pengawasa untuk 
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Tabel 4.14 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Rekan kerja (X3.2) 

 

 

 

 

 

 Secara berulang ulang 

dalam pengawasan untuk 

peningkatan kepuasan kerja 

Meningkatan kepuasan kerja 

pegawai 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - 2 4.4 

Ragu-Ragu 3 6.7 8 17.8 

Setuju 34 75.6 22 48.9 

Sangat Setuju 8 17.8 13 28.9 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,1111 4,0222 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah instansi harus memiliki pengukuran kerja yang 

harus dilakukan secara berulang-ulang dalam pengawasan untuk 

peningkatan kepuasan kerja 34 responden (75,6%) yang menyatakan 

setuju dengan nilai rata-rata 4,11. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pegawai setuju jika instansi harus memiliki pengukuran kerja yang 

harus dilakukan secara berulang-ulang dalam pengawasan untuk 

peningkatan kepuasan kerja. 

b) Untuk item apakah isntansi perlu melakukan pengukuran kerja 

terhadap pengawasan untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai 

22 responden (48,9%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,02. Jawaban ini menujukkan bahwa pegawai setuju jika 

isntansi perlu melakukan pengukuran kerja terhadap pengawasan 

untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah pimpinan puas 

dengan rekan kerja kantor 

yang sangat memuaskan 

Apakah pimpinan 

melakukan Tindakan 

terhadap rekan kerja yang 
mencapaii target 
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 Dan apakah secara 

berulaang ulang pimpinan 

melakukan pengecekan 

Dan apakah 

membandingkan Pendidikan 

satu sama lain terhadap 

kerja pegawai 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 4 8.9 3 6.7 

Setuju 31 68.9 34 75.6 

Sangat Setuju 10 22.2 8 17.8 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,1333 4,1111 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah pimpinan puas dengan rekan kerja kantor yang 

sangat memuaskan dan apakah secara berulang ulang melakukan 

pengecekan 31 responden (68,9%) yang menyatakan setuju dengan 

nilai rata-rata 4,13. Jawaban ini menunjukkan bahwa pimpinan puas 

dan setuju dengan hasil kerja yang sangat memuaskan dan ssetuju 

melakukan pengecekan secara berulang ulang. 

b) Untuk item apakah pimpinan melakukan Tindakan terhadap rekan 

kerja yang mencapai target membandingkan Pendidikan satu sama 

lain terhadap rekan kerja 34 responden (75,6%) yang menyatakan 

setuju dengan nilai rata-rata 4,11. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pimpinan setuju melakukan Tindakan terhadap rekan kerja yang 

mencapai target dengan membandingkan pendidikan satu sama lain 
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Tabel 4.15 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Rekan kerja (X3.2) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah perlu melakukan 

tindakan koreksi sangat 

dibutuhkan dalam rekan 

kerja setiap instansiuntuk 

pencapaian kepuasan 
kerja pegawai 

Apakah instansi perlu 

melakukan tindakan rekan 

kerja dalam meningkatan 

kepuasan kerjapegawai 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 4 8.9 2 4.4 

Setuju 30 66.7 34 75.6 

Sangat Setuju 11 24.4 9 20.0 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,1556 4,1556 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah perlu melakukan tindakan koreksi sangat dibutuhkan 

dalam rekan kerja setiap instansi untuk pencapaian kepuasan kerja 

pegawai 30 responden (66,7%) yang menyatakan setuju dengan nilai 

rata-rata 4,15. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai setuju instansi 

perlu melakukan tindakan koreksi sangat dibutuhkan dalam rekan kerja 

setiap instansi untuk pencapaian kepuasan keja pegawai. 

b) Untuk item apakah instansi perlu melakukan tindakan rekan kerja dalam 

peningkatan kepuasan kerja pegawai 34 responden (75,6%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,15. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa pegawai setuju instansi perlu melakukan tindakan 

rekan kerja dalam peningkatan kepuasan kerja pegawai. 
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d. Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

 

Tabel 4.16 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepuasan Kerja 

(Y1.1) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah Bapak/Ibu 

menerima upah yang 

sesuai,berdasarkan 

tanggung jawab pekerjaan 

yang diberikan kepada 

Anda sehingga kepuasan 

kerja 
Meningkat 

Apakah Bapak/Ibu menerima 

upah lebih tinggi sesuai 

dengan pendidikan sehingga 

kepuasankerja meningkat 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 2 4.4 - - 

Ragu-Ragu 5 11.1 6 13.3 

Setuju 29 64.4 23 51.1 

Sangat Setuju 9 20.0 16 35.6 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,0000 4,2222 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah Bapak/Ibu menerima gaji yang sesuai, berdasarkan 

tanggung jawab pekerjaan yang diberikan kepada Anda sehingga 

kepuasan kerja meningkat 29 responden (64,4%) yang menyatakan 

setuju dengan nilai rata-rata 4,00. Jawaban ini menunjukkan bahwa 

pegawai setuju jika menerima gaji yang sesuai, berdasarkan tanggung 

jawab pekerjaan yang diberikan kepada Anda sehingga kepuasan kerja 

meningkat. 

b) Untuk item apakah Bapak/Ibu menerima gaji lebih tinggi sesuai dengan 

pendidikan sehingga kepuasan kerja meningkat 23 responden (51,1%) 

yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,22. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa pegawai setuju jika menerima gaji lebih tinggi 

sesuai dengan pendidikan sehingga kepuasan kerja meningkat. 
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Tabel 4.17 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepuasan Kerja 

(Y1.2) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah Bapak/Ibu senang 

dengan dasar yang 

digunakan untuk promosi 

kenaikan jabatan dalam 

instansi 

Apakah Bapak/Ibu senang 

dengan  penilaian  untuk 

promosi jabatan berdasarkan 

prestasi dan kepuasan kerja 

pegawai 
Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 1 2.2 4 8.9 

Setuju 34 75.6 34 75.6 

Sangat Setuju 10 22.2 7 15.6 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,2000 4,0667 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah Bapak/Ibu senang dengan dasar yang digunakan 

untuk promosi kenaikan jabatan dalam instansi 34 responden (75,6%) 

yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,20. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa pegawai setuju dengan promosi yang digunakan 

untuk promosi kenaikan jabatan dalam instansi. 

b) Untuk item apakah Bapak/Ibu senang dengan penilaian untuk 

promosi jabatan berdasarkan prestasi dan kepuasan kerja pegawai 34 

responden (75,6%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 

4,06. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai setuju dengan 

penilaian untuk promosi jabatan berdasarkan prestasi dan kepuasan 

kerja pegawai. 
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Tabel 4.18 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepuasan Kerja (Y1.3) 
 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Apakah Bapak/Ibu senang 

dengan adanya penetapan 

standar pengawasan 

instansi dalam peningkatan 

kepuasan kerja pegawai 

Apakah Bapak/Ibu senang 

peran pengawasan 

memberikan tindakan koreksi 

untuk memperbaiki 

kesalahan-kesalahan yang 
terjadi sebelumnya. 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 2 4.4 3 6.7 

Setuju 31 68.9 34 75.6 

Sangat Setuju 12 26.7 8 17.8 

Total 45 100.0 45 100.0 

Mean 4,2222 4,1111 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
a) Untuk item apakah Bapak/Ibu senang dengan adanya penetapan 

standar pengawasan instansi dalam peningkatan kepuasan kerja 

pegawai 31 responden (68,9%) yang menyatakan setuju dengan nilai 

rata-rata 4,22. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai setuju 

dengan adanya penetapan standar pengawasan instansi dalam 

peningkatan kepuasan kerja pegawai. 

b) Untuk item apakah Bapak/Ibu senang peran pengawasan memberikan 

tindakan koreksi untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan yang 

terjadi sebelumnya 34 responden (75,6%) yang menyatakan setuju 

dengan nilai rata-rata 4,11. Jawaban ini menunjukkan bahwa pegawai 

setuju jika peran pengawasan memberikan tindakan koreksi untuk 

memperbaiki kesalahan-kesalahan yang terjadi sebelumnya. 
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5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

 

a. Pengujian Validitas 

 

Uji validitas merupakan persamaan data yang dilaporkan oleh 

peneliti dengan data yang diperoleh langsung yang terjadi pada subyek 

penelitian (Sugiyono, 2018:267). Untuk mengetahui kelayakan butir- 

butir dalam pertanyaan (angket) yang telah disajikan pada responden 

maka perlu dilakukan uji validitas. Apabila validitas setiap pertanyaan 

lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel 4.19 

Uji Validitas 

No Variabel 

Penelitian 

Item Kuisioner Corrected Item-Total 
Correlation 

Valid 

Rhitung Rtabel 

 
 

1. 

 
 

Gaji (X1) 

P1 .601  

 

0,30 

Valid 

P2 .898 Valid 

P3 .733 Valid 

P4 .586 Valid 

P5 .887 Valid 

P6 .682 Valid 

 
 

2. 

 
 

Promosi 

Jabatan (X2) 

P1 .814  

 

0,30 

Valid 

P2 .673 Valid 

P3 .755 Valid 

P4 .755 Valid 

P5 .769 Valid 

P6 .688 Valid 

 
 

3. 

 
 

Pengawasan 

(X2) 

P1 .774  

 

0,30 

Valid 

P2 .591 Valid 

P3 .800 Valid 

P4 .791 Valid 

P5 .770 Valid 

P6 .739 Valid 

 
 

4. 

 
 

Kepuasan Kerj 

(Y) 

P1 .591  

 

0,30 

Valid 

P2 .697 Valid 

P3 .653 Valid 

P4 .728 Valid 

P5 .745 Valid 

P6 .586 Valid 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 
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Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n= 45, 

sehingga diperoleh nilai rtabel sebesar 0,30. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa seluruh item paa variable Gaji (X1), Promosi Jabatan 

(X2), Pengawasan (X3) dan Kepuasan Kerja (Y) telah memenuhi syarat 

validitas yaitu rhitung > rtabel diperoleh nilai rtabel sebesar 0,30Oleh sebab itu 

indicator penelitian tersebut dapat digunakan mengukur variabel 

penelitian ini dan dapat dinyatakan valid. 

b. Pengujian Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas adalah derajat konsistensi dan stabilitas data atau 

temuan (Sugiyono, 2018:268). Reliabilitas adalah derajat ketetapan, 

ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan oleh instrumen 

pengukuran. Butir angket dinyatakan reliable atau handal apabila 

jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam penelitian 

ini untuk menentukan angket reliable atau tidak dengan menggunakan 

alpha cronbach. Angket diakatakan reliable jika alpha cronbach > 0,60 

dan tidak reliable jika sama dengan atau dibawah 0,60. 

Reliabiltas dari prtanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability 

Statistic yang disajikan pada tabel dibawah ini : 

Tabel 4.20 

Uji Reabilitas 

No Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 

1 Gaji (X1) .914 6 

2 Promosi Jabatan (X2) .917 6 

3 Pengawasan (X3) .918 6 

4 Kepuasan Kerja (Y) .768 6 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 
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Berdasarkan Tabel 4.20 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronchbach’s Alpha seluruh Gaji (X1), Promosi Jabatan (X2), 

Pengawasan (X3) dan Kepuasan Kerja (Y) lebih besar > 0,60 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah disajikan kepada 

responden adalah reliabel atau dikatakan handal. 

6. Pengujian Asumsi Klasik 

 

a. Uji Normalitas Data 

 

Menurut Sugiyono (2015) pengujian ini bertujuan untuk menguji 

apakah sebuah model regresi, variabel dependen, variabel independen, 

atau keduanya mempunyai distribusi normal atau mendekati normal. 

 

 
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalita 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26. 

Berdasarkan Gambar 4.2 diatas, hasil pengujian normalitas 

data diketahui bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana 

gambar histogram memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki 

kecembungan seimbang ditengah 
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. 

 

 
 

Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Berdasarkan Gambar 4.3 diatas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik 

data yang menyebar berada disekitar garis diagonal sehingga data telah 

berdistribusi secara normal. Berdasarkan kedua gambar diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas data, data 

untuk variabel kelnacaran berdistribusi secara normal. 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal 

tersebut berdistribusi normal atau tidak. Maka dilakukan Uji 

Kolmogorov-Smirnov (1 Sampel KS) yakni dengan melihat data 

residualnya, apakah distribusi normal atau tidak. Jika nilai Asym sig (2- 

tailed) > taraf nyata (ɑ = 0,05) maka data residualnya berdistribusi 

normal. 
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Tabel 4.21 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Kepuasan 

Kerja 

N  45 

Normal Parametersa Mean 33.1333 

 Std. Deviation 3.27941 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .302 

Positive .302 

 Negative -.209 

Kolmogorov-Smirnov Z  2.025 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .001 

a.Test distribution is Normal. 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 

Berdasarkan Tabel 4.21 diatas, dapat dilihat bahwa hasil 

pengolahan data tersebut besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov 

sebesar 2,025 maka dapat disimpulkan data terdistribusi secara tidak 

normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 2,025 > 0,05). 

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa 

nilai-nilai observasi data telah terdistribusi secara tidak normal dan dapat 

dilanjutkan dengan uji asumsi klasik lainnya 

b. Uji Multikolinieritas 

 
Menurut Sugiyono (2010). “Uji multikolinieritas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi 

diantara variabel bebas (independen). 

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini  
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Di lakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor 

(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan IBM Statistic 
 

SPSS 26. Apabila nilai Tolerance Value > 0,1 atau VIF < 10 maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. 

Tabel 4.22 

Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

 
t 

 

 
Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.387 1.382  .280 .781   

 Gaji .494 .221 .100 2.426 .000 .028 35.130 

 Promosi Jabatan .879 .079 .848 11.129 .000 .271 3.690 

 Pengawasan .036 .234 .038 3.155 .001 .026 37.760 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Pada Tabel 4.21 di atas, dapat di jelaskan bahwa nilai Tolerance dan 

VIF untuk variabel bebas adalah sebagai berikut: 

1. Variabel Gaji (X1) mempunyai nilai Tolerance = 0,028 dan VIF = 

35,130. 

2. Variabel Promosi Jabatan (X2) mempunyai nilai Tolerance = 0,271 dan 

nilai VIF = 3,690 

3. Variabel Pengawasan (X3) mempunyai nilai Tolerance = 0,026 dan 

nilai VIF = 37,760 

Berdasarkan hasil pengelolaan di atas maka dapat di 

simpulkan bahwa uji ini dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan 

IBM Statistic SPSS 26.0. Apabila nilai Tolerance Value 
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 0,1 atau VIF < 10 maka dapat disimpulkan tidak terjadi 

multikolinieritas 

c. Uji Heterokedastisitas 

 

Menutut Sugiyono (2010). “Uji heterokedastisitas bertujuan 

menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidak seimbangan 

Variance dan residual satau pengamatan ke pengamatan lain. Model 

regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heterokedastisitas”. 

 

 
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heterokedastisitas 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 

 
Bedasarkan Gamabar 4.4 di atas, gambar Scatterplot 

menunjukkan bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan 

tidak membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga 

menunjukkan bahwa sebaran data ada di sekitar titik nol. Berdasarkan 

hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari 

masalah heterokedastisitas dengan perkataan lain, variabel-variable yang 

akan diuji dalam penelitian ini bersifat homokedastisitas. 
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7. Regresi Liner Berganda 

 

Menurut Sugiyono (2016:80), Alat uji yang digunakan untuk 

menganalisis hipotesis dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi 

 

Linier Berganda. Metode analisis regresi linier berganda digunakan 

untuk mengetahui berapa besar pengaruh variabel bebas (gaji, promosi 

jabatan, dan pengawasan) terhadap variabel terikat (kepuasan kerja). 

Rumus analisis regresi liner berganda sebagai berikut: 

Y = ɑ + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Tabel 4.23 Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

 
t 

 

 
Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.387 1.382  .280 .781   

 Gaji .494 .221 .100 2.426 .000 .028 35.130 

 Promosi Jabatan .879 .079 .848 11.129 .000 .271 3.690 

 Pengawasan .036 .234 .038 3.155 .001 .026 37.760 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Berdasarkan Tabel 4.23 di atas, di peroleh regresi liner berganda 

sebagai berikut: 

Y= 13,387 + 0,494 X1 + 0,879 X2 + 0,036 X3 + e 

 
Interprestasi dari regresi liner berganda adalah : 

 
a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka 

kepuasan kerja (Y) adalah sebesar 13,387 

b. Jika terjadi peningkatan gaji sebesar 1 (satu), maka kepuasan kerja (Y) 

akan meningkat sebesar 0,494 atau 49,4%. 
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c. Jika terjadi peningkatan promosi jabatan sebesar 1 ( satu ),  maka 

kepuasan kerja (Y) akan meningkatkan sebesar 0,879 atau 87,9% 

d. Jika terjadi peningkatan pengawasan sebesar 1 (satu), maka kepuasan 

kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,036 atau 3,6%. 

8. Uji Hipotesis 

 

a. Uji Parsial (Uji t) 

 

Menurut Sugiyono (2017) Uji t merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah, yaitu menanyakan hubungan antara dua 

variabel atau lebih. Uji t di lakukan untuk menguji apakah parameter 

yang di gunakan untuk memprediksi model regresi linear berganda 

sudah merupakan parameter yang tepat atau belum. Di katakan tepat 

adalah ketika parameter tersebut mampu menjelaskan perilaku variabel 

bebas dalam menggunakan variabel terikat. 

Uji parsial menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara 

individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan 

menggunakan tingkat signifikan 5%. 

Apabila : p > 0,05 = Ha ditolak atau Ho diterima 

P < 0,05 = Ha diterima atau Ho ditolak 

Tabel 4.24 
Uji Parsial (t) 

Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 

 
t 

 

 
Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.387 1.382  .280 .781   

 Gaji .494 .221 .100 2.426 .000 .028 35.130 

 Promosi Jabatan .879 .079 .848 11.129 .000 .271 3.690 

 Pengawasan .036 .234 .038 3.155 .001 .026 37.760 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 
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Berdasarkan Tabel 4.24 di atas, dapat di jelaskan persamaan thitung dan 

signifikan untuk variabel sebagai berikut: 

1) Pengaruh Gaji terhadap Kepuasan Kerja dilihat bahwa thitung 2.426 > ttabel 

1,679 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak 

yang menyatakan bahwa Gaji berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. 

2) Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja dilihat bahwa thitung 

11,129 > ttabel 1,679 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan 

Ho ditolak yang menyatakan bahwa Promosi Jabatan berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

3) Pengaruh Pengawasan terhadap Kepuasan Kerja dilihat bahwa thitung 

 
3.155 > ttabel 1,679 dan signifikan 0,001 > 0,05, maka Ha diterima dan 

Ho ditolak yang menyatakan bahwa Pengawasan berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

b. Uji Simultan (Uji F) 

 

Menurut Sugiyono (2017) Pengujian simultan akan di uji pengaruh 

variael independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. 

Uji statistik yangdi gunakan pada pengujian simultan adalah Uji F atau 

yang biasa di sebut Analysis of Varian (ANOVA). Pengujian ini dapat 

di rumuskan signifikan korelasi ganda sebagai berikut: 

𝑅2/𝐾 
𝐹ℎ 

(1 − 𝑅2)/ (𝑛 − 𝑘 − 1) 
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Tabel 4.25 

Uji Simultan (F) 

ANOVAb 

 

Sum of Squares 
 

df 
 

Mean Square 
 

F 

 

Sig. 

488.244 3 162.748 198.194 .000a 

33.667 41 .821 

521.911 44  

a. Predictors: (Constant), Pengawasan, Promosi Jabatan, Gaji 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 

Dapat di lihat dari hasil uji simultan pada Tabel 4.25 di atas, maka 

diperoleh nilai kofisien pada Fhitung = 198,194 sedangkan Ftabel sebesar = 

2,81 yang dilihat pada ɑ = 0,05. Probabilitas signifikan jauh lebih kecil 

dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakn bahwa 

dalam penelitian ini Gaji, Promosi Jabatan dan Pengawasan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasanya Gaji, 

Promosi Jabatan dan Pengawasan secara bersama-sama (simultan) 

berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja (Fhitung > Ftabel 198,194 > 

2,81 pada signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis (H4) sebelumnya 

diterima. 

c. Uji Determinasi 

 

Sugiyono (2018:109) menjelaskan, uji determinasi di gunakan untuk 

melihat seberapa besar pengaruh variabel independent terhadap variabel 

dependen. Untuk melakukan pengujian koefisien determinasi (adjusted R2) 

digunakan presentase sumbangan variabel independen yang diteliti 

terhadap variasi naik turunnya variabel dependen. 
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Tabel   4.26 

Model Summaryb 

 

Model 

 

R 

 

R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 

Durbin-Watson 

1 .967a .935 .931 .90618 1.664 

a. Predictors: (Constant), Pengawasan, Promosi Jabatan, Gaji 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 
Berdasarkan Tabel 4.26 di atas, di lihat bahwa angka Adjusted R 

Square 0,931 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini 

berarti 93,1 % Kepuasan Kerja dapat di peroleh dan di jelaskan oleh Gaji, 

Promosi Jabatan, dan Pengawasan. sedangkan 100% - 93,1% = 6,9% di 

jelaskan oleh faktor lain atau variabel lain yang tidak di teliti dalam 

penelitian ini. 

B. Pembahasan 

 

1. Gaji terhadap Kepuasan Kerja 

 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Gaji berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap Kepuasan Kerja. Variabel Gaji 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

(nilai koefisien thitung 2.426 > ttabel 1,679 dan signifikan 0,000 < 0,05), maka 

hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Raniyawati (2015) 

adalah salah satu yang mempengaruhi kepuasan kerja yakni gaji. Gaji yang 

diberikan pegawai apabila sesuai dengan harapan maka akan menjadi 

motivasi tersendiri bagi pegawai, dimana pegawai merasa terpuasakan oleh 

gaji yang diterima dari hasil kerja kerasnya. Permasalahan menetapkan 
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penggajian dan strategi peninjauan kenaikan gaji agar sesuai dengan 

kepuasan kerja yang pada akhirnya memberikan dukungan pada 

produktivitas kerjanya. 

2. Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja 

 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Promosi Jabatan berpengaruh 

positif dan signifikan secara parsial terhadap Kepuasan Kerja. Variabel 

Promosi Jabatan menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (nilai koefisien thitung 11,129 > ttabel 1,679 dan signifikan 

0,000 < 0,05), maka hipotesis (H2) sebelumnya diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Nitisemito (2017) yang menyatakan 

bahwa promosi jabatan sesungguhnya merupakan bagian dari kompensasi 

non finansial yang bisa mendatangkan kepuasan kerja bagi pegawainya. 

Tingkat kepuasan terhadap promosi (baik terhadap kepuasan pemberian 

promosi jabatan dan tingkat kepuasan diikutsertakan dalam 

pelatihan/pendidikan). 

3. Pengawasan terhadap Kepuasan Kerja 

 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pengawasan berpengaruh 

positif dan signifikan secara parsial terhadap Kepuasan Kerja. Variabel 

Pengawasan menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (nilai koefisien thitung 3.155 < ttabel 1,679 dan signifikan 0,001 > 

0,05), maka hipotesis (H3) sebelumnya diterima. 

Pengawasan kerja merupakan salah satu faktor utama untuk menentukan 

kepuasan kerja karyawan. Pengawasan mempunyai arti penting bagi setiap 
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perusahaan. Pengawasan bertujuan agar hasil pelaksanaan pekerjaan 

diperoleh secara berdaya guna (efisien) dan berhasil guna (efektif), sesuai 

dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. 

4. Gaji, Promosi Jabatan, dan Pengawasan Terhadap Kepuasan Kerja 

Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada tabel diatas maka diperoleh 

nilai koefisien pada Fhitung = 198,194 sedangkan Ftabel sebesar = 2,81 yang 

dilihat pada ɑ = 0,05. Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 

0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakn bahwa dalam penelitian ini 

Gaji, Promosi Jabatan dan Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja. 

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasanya Gaji, Promosi 

Jabatan dan Pengawasan secara bersama-sama (simultan) berpengaruh 

positif terhadap Kepuasan Kerja (Fhitung > Ftabel 198,194 > 2,81 pada 

signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis (H4) sebelumnya diterima. 

Bila perusahaan membayar gaji kepada seorang individu dibawah rata- 

rata seperti yang diterima oleh orang lain, maka individu tersebut akan 

mengalami ketidakpuasan terhadap gajinya. Promosi dan pengawasan 

merupakan hal yang dinilai penting karena merupakan faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja. Oleh karena itu untuk menunjang rasa puas 

seorang pegawai dalam bekerja maka perlu diperhatikan faktor promosi dan 

pengawasan kerja. 
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Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2017:415) kepuasan 

kerja merupakan respon efecive atau emosional terhadap berbagai segi 

pekerjaan seseorang



 

 

 



 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

 

Berdasarkan analisis ata dan pembahasan hasil penelitian dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Telah diketahui jika variabel gaji berpengaruh positif dan sigmifikan 

secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Desa Bukit Mas 

Besitang. Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai jika gaji 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap gaji terhadap 

(nilai koefisien koefisien thitung 2.426 > ttabel 1,679 dan signifikan 0,000 

< 0,05), maka hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 

 
Besarnya pengaruh gaji (X1) terhadap kepuasan kerja (Y) sebesar 2,426, 

maka berarti setiap ada gaji (X1), maka akan meningkat kepuasan kerja 

(Y) sebesar 24,26 (satuan). 

 

2. Telah diketahui jika variabel promosi jabatan berpengaruh positif dan 

sigmifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Desa 

Bukit Mas Besitang. Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai jika 

promosi jabatan menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (nilai koefisien koefisien thitung 11,129 > ttabel 1,679 dan 

signifikan 0,000 < 0,05), maka hipotesis (H2) sebelumnya diterima. 

Besarnya pengaruh promosi jabatan (X2) terhadap kepuasan kerja (Y) 

sebesar 11,129, maka berarti setiap ada promosi jabatan (X2), maka 

akan meningkat kepuasan kerja (Y) sebesar 11,129 (satuan). 
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3. Telah diketahui jika variabel pengawasan berpengaruh positif dan 

sigmifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Desa 

Bukit Mas Besitang. Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai jika 

pengawasan menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (nilai koefisien koefisien koefisien thitung 3.155 > ttabel 

1,679 dan signifikan 0,001 > 0,05), maka hipotesis (H3) sebelumnya 

diterima.. 

Besarnya pengaruh pengawasan (X3) terhadap kepuasan kerja (Y) 

sebesar 31,55, maka berarti setiap ada pengawasan (X3), maka akan 

meningkat kepuasan kerja (Y) sebesar 15,5 (satuan). 

4. Telah diketahui gaji, promosi jabatan, dan pengawasan berpengaruh 

positif dan simultan terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Desa 

Bukit Mas Besitang. 

Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai gaji, promosi jabatan, dan 

pengawasan secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja (Fhitung > Ftabel 198,194 > 2,81 pada signifikan 

0,000 < 0,05). Maka hipotesis (H4) sebelumnya diterima. 

 
 

B. Saran 

 
Adapun saran – saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian adalah 

sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada Kantor Desa Bukit Mas Besitang dalam menetapkan 

penggajian dan strategi peninjauan kenaikan gaji agar sesuai dengan 



 

 

 

 

kepuasan kerja yang pada akhirnya memberikan dukungan pada 

produktivitas kerjanya. 

2. Disarankan kepada Kantor Desa Bukit Mas Besitang agar memberikan 

tingkat kepuasan kerja dengan memberikan promosi jabatan kepada 

pegawainya. 

3. Disarankan kepada Kantor Desa Bukit Mas Besitang agar tetap 

memberikan pengawasan agar hasil pelaksanaan pekerjaan diperoleh 

secara berdaya guna (efisien) dan berhasil guna (efektif). 

4. Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk menambah varaibel lain 

sebelum diteliti agar menjadi variasi dalam penelitian dan sebagai 

masukan baru bagi perusahaan yang diteliti terutama pada Kantor Desa 

Bukit Mas Besitang. 
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