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ABSTRAK

Analisis penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah kemampuan, gaji dan
kesempatan promosi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto. Teknik analisis data yang
digunakan adalah metode asosiatif dengan bantuan program SPSS versi 16.0.
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Sampel dalam
penelitian ini sebanyak 42 responden. Pengambilan data primer menggunakan
kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Infiniti Global Oto, dimana thitung 2,673 > tiaber 2,048 dan signifikan 0,003 < 0,05.
Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Infiniti Global Oto, dimana thiung 3,456 > tiabel 2,048 dan
signifikan 0,001 < 0,05. Kesempatan kerja secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto, dimana
thitung 2,620 > twnel 2,048 dan signifikan 0,033 < 0,05. Kemampuan, gaji dan
kesempatan promosi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto, dimana Fhiwng 44,024 >
Ftavel 2,85 dan signifikan 0,000 < 0,05.

Kata Kunci : Kemampuan, Gaji, Kesempatan Promosi Dan Kepuasan Kerja
Karyawan
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ABSTRACT

The research analysis aims to determine whether the ability, salary and
promotion opportunities simultaneously have a positive and significant effect on
employee job satisfaction at PT. Infiniti Global Oto. The data analysis technique
used is the associative method with the help of the SPSS version 16.0 program.
This study uses multiple linear regression analysis. The sample in this study were
42 respondents. Primary data collection using a questionnaire. The results
showed that the ability partially had a positive and significant effect on employee
job satisfaction at PT. Infiniti Global Oto, where tcount 2.673> ttable 2.048 and
significant 0.003 <0.05. Salary partially has a positive and significant effect on
employee job satisfaction at PT. Infiniti Global Oto, where tcount 3.456> ttable
2.048 and significant 0.001 <0.05. Job opportunities partially have a positive and
significant effect on employee job satisfaction at PT. Infiniti Global Oto, where
tcount 2,620> ttable 2,048 and significant 0,033 <0,05. Ability, salary and
promotion opportunities simultaneously have a positive and significant effect on
employee job satisfaction at PT. Infiniti Global Oto, where Fcount 44.024>
Ftable 2.85 and significant 0.000 <0.05.

Keywords : Ability, Salary, Promotion Opportunities and Job Satisfaction of
Employees
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia atau sering disebut dengan tenaga kerja memiliki
peranan penting dalam mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. Karena
berkembang atau tidaknya sebuah perusahaan sangat tergantung pada kinerja atau
produktivitas karyawannya. Hubungan antara karyawan dan perusahaan adalah
hubungan yang saling bergantung dan saling menguntungkan kedua belah pihak.
Karena perusahaan membutuhkan karyawan sedangkan karyawan membutuhkan
perusahaan untuk pemenuhan kebutuhannya. Berkenaan dengan sumber daya
organisasi perlu diingat bahwa semua aset organisasi tersebut tidaklah tersedia
secara berlimpah. Ada keterbatasan sumber daya organisasi yang mengakibatkan
pemanfaatannya juga harus dilakukan secara cermat, efektif dan efisien. Salah
satu upaya yang harus dilakukan oleh organisasi dalam mengelola sumber daya
manusia agar dapat berkembang yaitu dengan meningkatkan kepuasan kerja
sumber daya manusia tersebut.

Kepuasan Kkerja merupakan pernyataan emosional yang positif atau
menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap pengalaman kerja atau
pekerjaan seseorang. Kepuasan kerja karyawan di dalam sebuah perusahaan
dikatakan tinggi apabila perusahan memperhatikan kemampuan karyawan, gaji
dan kesempatan promosi, terutama pada perusahaan PT. Infiniti Global Oto.

Menurut Sunyoto (2013:85), “Tingkat kepuasan kerja karyawan akan sangat

tergantung pada faktor kemampuan karyawan itu sendiri seperti tingkat



pendidikan, pengetahuan, pengalaman dimana dengan tingkat kemampuan yang
semakin tinggi akan mempunyai kepuasan kerja yangtinggi pula”. Dengan
demikian tingkat pendidikan, pengetahuan dan pengalaman yang rendah akan
berdampak positif pada kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan pra survei terdapat masalah kemampuan karyawan PT.
Infiniti Global Oto pada tabel 1.1 sebagai berikut:

Tabel 1.1 Hasil Pra Survei Mengenai Kemampuan Karyawan PT. Infiniti
Global Oto

Ya Tidak Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) | Orang | (%)

1 | Karyawanmembangun

komunikasi yang baik antar 16 38,00% 26 61,90% 42 100%
karyawan

2 | Karyawan memiliki
kemampuan melaksanakan 19 45,24% 23 54,76% 42 100%

instruksi kerja dari atasan

3 | Karyawan memiliki
kemampuan untuk
melaksanakan pekerjaan 17 40,48% 25 59,52% 42 100%
sesuai dengan kebijakan dan
prosedur yang efektif.

Sumber: PT. Infiniti Global Oto (2021)

Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat diketahui bahwa karyawan kurang
membangun komunikasi yang baik antar karyawan, karyawan kurang memiliki
kemampuan melaksanakan instruksi kerja dari atasan dan karyawan kurang
memiliki kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kebijakan dan
prosedur yang efektif.

Menurut Mondy (2016:87), “Gaji juga merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, apabila gaji yang diberikan perusahaan sesuai
dengan harapan hasil kerja yang dicapai karyawan, maka akan berdampak pada
kepuasan kerja karyawan”.Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi satu
hal yang dilihat oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang

memuaskan berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.



Berdasarkan pra survei terdapat masalah gaji pada PT. Infiniti Global Oto
pada tabel 1.2 sebagai berikut:

Tabel 1.2 Hasil Pra Survei Mengenai Gaji Pada PT. Infiniti Global Oto

Ya Tidak Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) | Orang | (%)

1 | Karyawan menerima gaji yang
sesuai dengan prestasi 20 47,62% 22 52,38% 42 100%
kerjanya

2 | Karyawan menerima gaji yang
dapat memenuhi kebutuhan
sekunder (rekreasi dan
sekolah)

18 42,86% 24 57,14% 42 100%

Sumber: PT. Infiniti Global Oto (2021)

Berdasarkan tabel 1.2 di atas dapat diketahui bahwa karyawan menerima gaji
yang belum sesuai dengan prestasi kerjanya dan karyawan menerima gaji yang
belum dapat memenuhi kebutuhan sekunder (rekreasi dan sekolah).

Menurut Manullang (2013:153), “Promosi adalah menerima kekuasaan dan
tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab sebelumnya”.
Dengan memberikan kesempatan promosi, berarti perusahaan melakukan usaha
pengembangan karyawan melalui jenjang karir yang jelas, sehingga karyawan
termotivasi untuk bekerja dan berprestasi sehingga kelangsungan operasional
perusahaan akan lebih terjamin. Promosi jabatan yang dilakukan secara berkala
oleh perusahaan diharapkan dapat berpengaruh pada peningkatan kepuasan kerja.

Berdasarkan pra survei terdapat masalah kesempatan promosi pada PT.
Infiniti Global Oto pada tabel 1.3 sebagai berikut:

Tabel 1.3 Hasil Pra Survei Mengenai Kesempatan Promosi Pada PT.
Infiniti Global Oto

Ya Tidak Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%)

1 | Karyawan diberikan promosi

0 0, 0
atas dasar loyalitas. 19 | 4524% | 23 | 54,76% | 42 | 100%

2 | Karyawan mempunyai tingkat
pendidikan yang sesuai

dengan kualifikasi jabatan 17 40,48% 25 59,52% 42 100%
yang dipromosikan.




3 | Karyawan mempunyai
pengalaman yang sesuai
dengan persyaratan promosi
perusahaan.

20 47,62% 22 52,38% 42 100%

Sumber: PT. Infiniti Global Oto (2021)

Berdasarkan tabel 1.3 di atas dapat diketahui bahwa karyawan belum
diberikan promosi atas dasar loyalitas, karyawan belum mempunyai tingkat
pendidikan yang sesuai dengan kualifikasi jabatan yang dipromosikan dan
karyawan belum mempunyai pengalaman yang sesuai dengan persyaratan
promosi perusahaan.

Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk
meneliti dengan berjudul “Pengaruh Kemampuan, Gaji dan Kesempatan
Promosi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Infiniti Global

Oto”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka penulis mengidentifikasi
masalah sebagai berikut:
a. Karyawan kurang membangun komunikasi yang baik antar karyawan.
b. Karyawan kurang memiliki kemampuan melaksanakan instruksi kerja
dari atasan.
c. Karyawan kurang memiliki kemampuan untuk melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan kebijakan dan prosedur yang efektif.
d. Karyawan menerima gaji yang belum sesuai dengan prestasi kerjanya.
e. Karyawan menerima gaji yang belum dapat memenuhi kebutuhan

sekunder (rekreasi dan sekolah).



f. Karyawan belum diberikan promosi atas dasar loyalitas.

g. Karyawan belum mempunyai tingkat pendidikan yang sesuai dengan
kualifikasi jabatan yang dipromosikan.

h. Karyawan belum mempunyai pengalaman yang sesuai dengan
persyaratan promosi perusahaan

2. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi
hanya pada Pengaruh Kemampuan, Gaji dan Kesempatan Promosi Terhadap

Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Infiniti Global Oto.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan yang telah dikemukakan pada bagian sebelumnya maka yang
menjadi dasar rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah kemampuan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto?
2. Apakahgaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto?
3. Apakah kesempatan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto?
4. Apakah kemampuan, gaji dan kesempatan promosi secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada

PT. Infiniti Global Oto?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:

a.

Untuk mengetahui apakah kemampuan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Infiniti Global Oto.

Untuk mengetahui apakah gaji secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global
Oto.

Untuk mengetahui apakah kesempatan Kkerja secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. Infiniti Global Oto.

Untuk mengetahui apakah kemampuan, gaji dan kesempatan promosi
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan bermanfaat banyak bagi berbagai pihak yaitu:

a.

Bagi PT. Infiniti Global Oto

Dapat memberikan saran dan masukan yang bermanfaat mengenai
kemampuan, gaji dan kesempatan promosi terhadap kepuasan kerja.
Bagi peneliti

Menambah pengetahuan dan memperluas wawasan penulis mengenai

kemampuan, gaji dan kesempatan promosi terhadap kepuasan kerja.



c. Bagi peneliti berikutnya
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan perbandingan dalam
melakukan pengembangan penelitan yang sama dimasa yang akan
datang. Menambah pengetahuan khususnya dibidang sumber daya
manusia, yang berkaitan dengan kemampuan, gaji dan kesempatan

promosi terhadap kepuasan kerja.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Andini (2013), yang
berjudul: “Pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan di Kantor
Wilayah Dirjen Pajak (DJP) Sumsel Dan Kepulauan Bangka Belitung”.
Sedangkan penelitian ini berjudul: pengaruh kemampuan, gaji dan kesempatan
promosi terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto.
Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Model Penelitian: penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier
sederhana, sedangkan penelitian ini menggunakan model regresi linier
berganda.

2. Variabel Penelitian: penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) variabel
bebas yaitupromosi jabatan, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kepuasan
kerja. Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu
kemampuan, gaji dan kesempatan promosi, serta 1 (satu) variabel terikat

yaitu kepuasan kerja.



3. Jumlah Observasi/Sampel (n): penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 55 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 42 karyawan/responden.

4. Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan tahun 2013 sedangkan
penelitian ini tahun 2021.

5. Lokasi Penelitian: lokasi penelitian terdahulu di Kantor Wilayah Dirjen
Pajak (DJP) Sumsel Dan Kepulauan Bangka Belitung, sedangkan

penelitian ini dilakukan di PT. Infiniti Global Oto.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Rivai (2014:53) kepuasan kerja adalah “Pernyataan emosional
yang positif atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap pengalaman
kerja atau pekerjaan seseorang”. Pernyataan tersebut mengandung makna bahwa
kepuasan kerja merupakan emosi yang positif atau dapat menyenangkan yang
dihasilkan dari suatu penilaan terhadap pekerjaan atau pengalamankerja
seseorang. Gibson (2013:178) menyebutkan kepuasan kerja adalah “Sebuah hasil
yang dirasakan oleh karyawan”.Kepuasan kerja sebagaimana diungkapkan oleh
Kreitner (2015:271) adalah “Efektifitas atau respon emosional terhadap aspek
pekerjaan. Definisi ini berarti bahwa kepuasan kerja bukanlah suatu konsep
tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan
tidak puas dengansalah satu atau lebih aspek lainnya”. Menurut Samsudin
(2013:32), kepuasan kerja adalah “Perasaan dan penilaian seorang atas
pekerjaannya, khususnya menegenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya
dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan
keinginannya”.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerjaadalah pernyataan emosional yang positif atau menyenangkan sebagai hasil

dari penilaian terhadap pengalaman kerja atau pekerjaan seseorang.
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b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Gibson (2013:179), “Banyak faktor yang telah diteliti

sebagaifaktor yang mungkin menentukan kepuasan kerja yaitu’:

1)

2)

3)

4)

5)

Kemampuan Kerja

Kemampuan menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan tugas
atau pekerjaan.

Promosi Jabatan

Promosi Jabatan adalah pemindahan karyawan dari suatu posisi atau
jabatan, ke posisi atau jabatan lebih tinggi dengan gaji, fasilitas,
tanggung jawab, dan peluang lebih besar.

Kondisi Kerja

Serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan Kkerja dari suatu
perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang
bekerja didalam lingkungan tersebut.

Gaji

Kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolut dari gaji yang
diterima, derajat sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga
kerja dan bagaimana gaji diberikan.

Penyeliaan

Memberikan kerangka kerja teoritis untuk memahami kepuasan tenaga
kerja dengan penyeliaan. Ada dua jenis hubungan atasan bawahan;
pertama, hubungan fungsional dan keseluruhan (entity). Hubungan
fungsional mercerminkan sejauh mana penyelia membantu tenaga

kerja, untukmemuaskan nilai-nilai yang menantang serta dianggap



6)

7)
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penting bagi tenaga kerja. Kedua, hubungan keseluruhan didasarkan
pada ketertarikan antar pribadi yang mencerminkan sikap dasar dan
nilai-nilai yang serupa.

Komunikasi

Merupakan proses penyampaian informasi baik secara verbal maupun
non verbal untuk mencapai pengertian dan penerimaan.

Kondisi kerja yang menunjang

Kondisi kerja harus memperhatikan prinsip-prinsip organisasi dalam
kondisi kerja seperti kebutuhan-kebutuhan fisik dipenuhi dan

memuaskan tenaga kerja.

Menurut Kreitner (2015:273), “Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja, yaitu™:

1)

2)

3)

4)

Faktor Psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan,
yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat
dan keterampilan

Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
soasil antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.

Faktor Fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawa, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan karyawan, umur, dan
sebagainya.

Faktor Finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan

serta kesejahteraan karyawan, yang meliput sistem dan besarnya gaji,
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jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,

promosi dan sebagainya.

c. Komponen Kepuasan Kerja

Menurut Rivai (2014:55), “Komponen yang menentukan kepuasan kerja

adalah’:

1)

2)

3)

4)

5)

Kerja yang secara mental menantang akan membuat karyawan lebih
menyukai pekerjaan yang dapat memberikan mereka kesempatan
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka.

Ganjaran yang pantas, dalam hal ini yang dimaksud adalah karyawan
menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka
persepsikan sebagai adil dan sesuai dengan harapan mereka.

Kondisi kerja yang mendukung mempunyai arti karyawan yang peduli
dengan lingkungan kerja,baik untuk kenyamanan pribadi maupun
untuk memudahkan dalam melakukan pekerjaan yang baik.

Rekan kerja yang mendukung apabila karyawan mendapatkan lebih
daripada sekedar uang atau prestasi dalam pekerjaannya. Bagi
kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial.

Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, pada hakikatnya karyawan
dengan tipe kepribadian kongruen (sama atau sebangun) dengan
pekerjaan yang mereka pilih seharusnya akan menemukan bakat dan
kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan

mereka.
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d. Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Rivai (2014:57), menyatakan “Indikator kepuasan kerja adalah

sebagai berikut”:

1) Kepuasan kerja terhadap pekerjaan itu sendiri yaitu memberikan
kesempatan bagi individu untuk belajar sesuai dengan minat serta
kesempatan untuk bertanggung jawab.

2) Kesempatan promosi yaitu kesempatan untuk meningkatkan posisi
pada struktur organisasi.

3) Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu seberapa besar rekan kerja
memberikan bantuan teknis dan dorongan social.

Menurut Kreitner (2015:273), “Indikator kepuasan kerja adalah sebagai

berikut”:

1) Kepuasan terhadap gaji, adanya sejumlah gaji yang diterima sesuai
dengan beban kerjanya dan merata dengan karyawan lain pada
organisasi tersebut.

2) Kepuasan terhadap supervisi, bergantung pada kemampuan atasannya
untuk memberikan bantuan tehnis dalam memotivasi.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator

kepuasan kerja di dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja terhadap pekerjaan

itu sendiri, kesempatan promosi dan kepuasan terhadap rekan kerja.
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2. Kemampuan
a. Pengertian Kemampuan

Menurut Sunyoto (2013:84), “Kemampuan adalah suatu kapasitas individu
untukmengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.Salah satu faktor yang
sangat penting dan berpengaruhterhadap keberhasilan karyawan di dalam
melaksanakan suatupekerjaan adalah kemampuan kerja. Kemampuan
merupakanpotensi  yang ada dalam diri seseorang untuk berbuat
sehinggamemungkinkan seseorang untuk dapat melakukan pekerjaanataupun
tidak dapat melakukan pekerjaan tersebut.Dalam fungsi operasional manajemen
kemampuan kerjamerupakan fungsi pengembangan, karena dalam fungsi
inipengembangan kemampuan kerja karyawan sangat diperhatikan”.

Kemampuan kerja pada dasarnya sangat berpengaruh terhadap mutu atau
bobot hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan. Hal ini dapat dimengerti
karena dalam kemampuan Kkerja terdapat berbagai potensi kecakapan,
keterampilan, serta potensi yang lain yang mendukung yang tercermin dalam
kondisi fisik dan psikis. Dengan demikian konsep kemampuan kerja mengandung
pengertian kekuatan yang ada dalam diri seseorang untuk melakukan pekerjaan.
Kemampuan kerja sangat menentukan kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan
atau organisasi tersebut. Keberhasilan dan kecakapan pelaksanaan pekerjaan
dalam suatu organisasi sangat bergantung pada kinerja karyawannya. Sehingga
kemampuan kerja merupakan hal penting bagi seorang karyawan untuk dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Dalam organisasi atau perusahaan, Kita
bisa melihat bahwa dalam penempatan pegawai atau karyawan pada umumnya

semakin tinggi kedudukan seseorang dalam organisasi yang lebih diperlukan
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adalah kemampuan intelektual yang tinggi dan bukan kemampuan fisiknya.
Menurut pendapat Handoko (2013:77), “Mengenai kesanggupan seseorang
memang sangat tergantung pada kondisi fisik dan psikisnya, yang pada akhirnya
akan mempengaruhi tingkat kemampuan dalam melaksanakan pekerjaannya”.

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa kemampuan seseorang
akan tercermin pada pengetahuan dan kecakapan yang dimilikinya dengan
didukung oleh kondisi fisik dan psikisnya. Oleh karma itu untuk melaksanakan
suatu pekerjaan tidak cukup kalau hanya memiliki pengetahuan dan kecakapan
saja, tetapi harus didukung juga oleh kemampuan yang kuat untuk melaksanakan
pekerjaan tersebut.

b. Cara Meningkatkan Kemampuan Kerja

Kemampuan seseorang akan ditentukan oleh tinggi rendahnya tingkat
pendidikan dan pengalaman. Karena kedua unsur inilah pengetahuan dan
keterampilan dapat diperoleh. Jadi semakin tinggi tingkat pendidikan seseorang
ditunjang dengan adanya pengalaman yang luas menunjukkan orang tersebut
mempunyai tingkat kepuasan yang tinggi. Selain tingkat pendidikan dan
pengalaman untuk meningkatkan kemampuan seseorang dapat ditempuh melalui
pendidikan dan pelatihan, karena dengan adanya pendidikan dan pelatihan akan
menambah pengetahuan seseorang untuk mengerjakan sesuatu bisa menjadi lebih
cepat dan lebih baik. Dengan adanya latihan-latihan yang memungkinkan
karyawan mendapatkan keterampilan lain yang lebih banyak, dengan demikian
dapat meningkatkan pengetahuan mereka untuk mentransfer dan meningkatkan
kecakapan kerja. Menurut Sunyoto (2013:86) “Untuk meningkatkan kemampuan

kerja karyawan ada tiga komponen yang meliputi” :



1)

2)

3)
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Upaya mengembangkan dan memelihara pertumbuhan rohanidan
jasmani serta usaha menjaga kesehatan. Jika seseorangmemiliki
pertumbuhan fisik dan psikis yang kuat maka ia akanmemiliki potensi
dan peluang yang besar untuk ditumbuhkandan dikembangkan
kemampuan kerjanya.

Upaya bukan hanya terbatas pada kemampuan ratio dan fisikuntuk
memecahkan masalah-masalah yang dihadapi dalamjangka pendek,
akan tetap mencakup ketahanan, keuletan fisikdan mental dalam
mengatasi berbagai kesulitan dan tekanandalam pekerjaan sehingga
selesai dan mencapai hasil.

Upaya agar seseorang setelah memiliki kemampuan kerjaadalah
mempekerjakannya untuk membuat agar setiaporganisasi Yyang
memiliki kemampuan dimanfaatkan untukmemberikan kesejahteraan

kepada masyarakat.

Melalui peningkatan kemampuan Kkerja tersebut diharapkan semua

karyawan dapat bekerja semaksimal mungkin sesuai dengan kemampuan yang ada
dalam dirinya sehingga diperoleh kerja yang positif yang mendukung terciptanya

tujuan organisasi.

Menurut Sunyoto (2013:87), “Seluruh kemampuan seorang individu pada

1)

hakekatnya tersusun dari dua perangkat faktor”:

Kemampuan Intelektual
Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang diperlukanuntuk

menjalankan kegiatan mental.
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2) Kemampuan Fisik
Kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugasyang
menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan keterampilanyang
sempurna.

Menurut Siswanto (2014:68), “Dilema utama yang dihadapi oleh para
atasan yang menggunakan uji kemampuan mental untuk seleksi, promosi,
pelatihan dan keputusan personal yang sempurna adalah bahwa mereka
mempunyai dampak negatif pada kelompok-kelompok ras atau etnik.
Kemungkinan besar bekerja karyawan yang lebih tinggi dicapai bila manajemen
telah memastikan kemampuan dan kemudian menjamin bahwa karyawan dalam
pekerjaannya mempunyai kemampuan”.

c. Indikator Kemampuan Kerja

Menurut Sunyoto (2013:88), “Untuk mengetahui seseorang karyawan
mampu atau tidak dalam melaksanakan pekerjaannya dapat kita lihat melalui
beberapa indikator yang ada di bawah ini. Indikator kemampuan kerja adalah
sebagai berikut” :

1) Kemampuan berinteraksi

Kemampuan karyawan untuk berkomunikasi dengan rekannya secara
efektif dan kemampuan karyawan untuk menangani konflik dengan
konflik baik dengan orang lain maupun teman sekerja.

2) Kemampuan Konseptual

Kemampuan karyawan untuk membina dan menganalisis informasi

baik dari dalam maupun dari luar lingkungan organisasi.
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dankemampuan untuk menentukan keputusan yang berkaitan dengan
bidang tugasnya.
3) Kemampuan Teknis
Kemampuan karyawan untuk mengembangkan dan mengikuti rencana-
rencana kebijakan dan prosedur yang efektif dan kemampuan untuk
menggunakan pengetahuannya, peralatan-peralatanpengalamandan
teknis-teknis dari berbagai disiplin ilmu untuk memecahkan masalah.
Menurut Gibson (2014:103), “Melihat dari beberapa indikator yang ada,
tentunya setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kemampuan

kerja yang dimiliki oleh para karyawannya”.

3. Gaji
a. Pengertian Gaji

Gaji di definisikan sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada
para pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan organisasi. Gaji merupakan
imbalan finansial langsung dibayarkan kepada karyawan berdasarkan jam kerja,
jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan.
Menurut Mondy (2016:76), “Gaji adalah hak buruh yang diterima dan dinyatakan
dalam bentuk yang sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja kepada
buruh yang ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian Kkerja,
kesepakatan atau peraturan perundang-undangan termasuk tunjangan bagi buruh
dan keluarganya atas suatu pekerjaan dan/atau jasa yang telah atau akan

dilakukan”.
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Dewan Penelitian Pengupahan Nasional mendefinisikan gaji sebagai suatu

penerimaan imbalan dari pemberi kerja kepada penerima kerja untuk suatu

pekerjaan/jasa yang telah dan akan dilakukan serta berfungsi sebagai jaminan

kelangsungan kehidupan yang layak bagi kemanusiaan dan produksi. Gaji

dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut suatu

persetujuan, undang-undang, dan peraturan, serta dibayarkan atas dasar suatu

perjanjian kerja antara pemberi kerja dan penerimaan kerja.

b. Penggolongan Gaji

1)

2)

3)

Gaji sistem waktu

Dalam sistem waktu, besarnya gaji ditetapkan berdasarkan standar
waktu seperti jam, hari, minggu, dan bulan. Besarnya gaji sistem
waktu hanya didasarkan kepada lamanya bekerja bukan dikaitkan
dengan prestasi kerjanya.

Gaji sistem hasil (Output)

Dalam sistem bagi hasil, besarnya upah ditetapkan atas kesatuan unit
yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, meter, liter dan kilogram.
Besarnya upah yang selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang
dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mengerjakannya.

Gaji sistem borongan

Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan
besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama
mengerjakannya. Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan sistem
borongan yang cukup rumit, lama mengerjakannya, serta banyak alat

yang di perlukan untuk menyelesaikannya.
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c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Gaji

Menurut Manullang (2013:34), “Diantara berbagai faktor yang penting

mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat gaji adalah”:

1)

2)

3)

Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja

Meskipun hukum ekonomi tidak bisa ditetapkan secara mutlak dalam
masalah tenaga kerja, tetapi hal ini tidak dapat diingkari bahwa hukum
penawaran dan permintaan tetap mempengaruhi. Untuk pekerjaan yang
membutuhkan keterampilan (skill) tinggi dan jumlah tenaga kerjanya,
maka upahnya cenderung tinggi, sedangkan untuk jabatan yang punya
penawaran yang melimpah, upah cenderung menurun.

Organisasi Buruh

Ada tidaknya organisasi buruh atau lemah kuatnya organisasi tersebut
akan mempengaruhi terbentuknya tingkat upah. Adanya serikat buruh,
berarti posisi karyawannya juga kuat akan meningkatkan tingkat upah
demikian pula sebaliknya.

Kemampuan Untuk Membayar

Walaupun dari serikat buruh menuntut upah yang tinggi sesuai dengan
keinginannya, namun bagi perusahaan hal tersebut akan
dipertimbangkan melalui realisasi dan kemampuan perusahaan untuk
membayarnya, karena upah merupakan salah satu komponen biaya
produksi sampai mengakibatkan keuntungan akan berkurang. Kalau
kenaikan biaya produksi sampai mengakibatkan perusahaan, maka

jelas perusahaan tidak akan memenubhi fasilitas karyawan.
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4) Produktivitas
Upah sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi karyawan. Semakin
tinggi prestasi karyawan semakin besar pula upah yang akan dia
terima. Yang mana prestasi seperti ini disebut dengan produktivitas.
5) Biaya Hidup
Faktor lain yang perlu dipertimbangkan juga adalah biaya hidup.
Seperti yang akan kita ketahui dikota-kota besar, dimana biaya hidup
yang akan tinggi akan berakibat pada tingginya tingkat upah.
Bagaimanapun nampaknya biaya hidup juga merupakan batas
penerimaan upah dari para karyawan.
6) Pemerintah
Pemerintah dengan peraturan-peraturannya juga mempengaruhi tinggi
rendahnya upah. Peraturan tentang upah minimumnya merupakan
batas dari tingkat upah yang dibayarkan.
d. Kebijakan Gaji
Undang-undang  ketenagakerjaan ~ mengingatkan  bahwa  setiap
pekerja/buruh berhak memperoleh penghasilan yang memenuhi penghidupan yang
layak bagi kemanusiaan. Sedangkan kebijakan gaji yang melindungi
pekerja/buruh meliputi:
1) Upah minimum.
2) Upah lembur kerja.
3) Upah tidak masuk kerja karena halangan.
4) Upah tidak masuk kerja karena melakukan kegiatan lain diluar

pekerjaannya.



22

5) Upah karena menjalankan hak dan waktu istirahat kerjanya.

6) Bentuk dan cara pembayaran upah.

7) Denda dan potongan upah.

8) Hal-hal yang dapat diperhitungkan dengan upah.

9) Struktur dan skala pengupahan dan proposional.

10) Upah untuk pembayaran pesangon.

11) Upah untuk perhitungan pajak penghasilan.

e. Langkah-langkah penetapan Gaji

Ada dua cara yang dipakai untuk menetapkan gaji, yaitu waktu dan
produksi. Gaji berdasarkan waktu berarti jumlah waktu seorang pekerja berada
dikantor. Cara inilah yang umum dipaki saat ini. Sebagai contoh pekerja kasar
biasanya dibayar berdasarkan jumlah upah per jam, atau lebih dikenal kerja
harian. Beberapa manajer profesional, sekretaris, dan pegawai digaji berdasarkan
lamanya bekerja (seperti seminggu, sebulan, atau setahun). Sementara upah
berdasarkan jumlah produksi artinya seorang pegawai digaji berdasarkan jumlah
produksi yang dihasilkan atau dikenal gaji sebagai kerja borongan (piecework).
Untuk menetapkan besarnya gaji yang adil terdapat lima langkah berikut:

1) Lakukanlah survei upah terhadap beberapa perusahaan lain mengenai
besarnya upah untuk pekerjaan yang sebanding. Survei upah bertujuan
untuk menetapkan tarif upah yang berlaku di masyarakat.

2) Tentukan nilai dari masing-masing pekerjaan melalui evaluasi jabatan.
Evaluasi jabatan merupakan suatu perbandingan sistematik yang dibuat

untuk menetapkan nilai dari suatu pekerjaan dengan pekerjaan lain.
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3) Kelompokkan pekerjaan-pekerjaan serupa ke dalam tingkatan upah.
Tingkatan upah adalah suatu tingkat pembayaran yang terdiri dari
jabatan-jabatan dengan tingkat kesulitan yang hampir sama.

4) Tetapkan harga masing-masing tingkat pembayaran dengan
menggunakan kurva upah. Kurva upah ini memperlihatkan hubungan
antara nilai jabatan dengan upah rata-rata untuk jabatan tertentu. Tarif
upah biasanya ditujukkan oleh sumbu vertikal, sedangkan untuk
jabatan ditunjukkan oleh sumbu horizontal.

5) Tentukan tarif upah, akhir-akhir ini terjadi kecenderungan
mengelompokkan jabatan menjadi tiga sampai lima kelompok atau
lebih dikenal dengan nama broadbanding. Hal ini dilakukan untuk
mempermudah owner dalam menentukan tarif upah. Keuntungan
menggunakan sistem ini adalah bila terjadi kenaikan pangkat yang
tidak terlalu menonjol atau berbeda jauh dengan kedudukan
sebelumnya, perusahaan tidak perlu mengubah tarif upahnya terlalu
besar.

f. IndikatorGaji

Menurut Mondy (2016:79), “Indikator-indikator dalam pemberian gaji

adalah sebagai berikut”:

1) Azas Adil
Besarnya gaji yang dibayar kepada setiap pegawai harus disesuaikan
dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, risiko pekerjaan, tingkat
pendidikan, jabatan pekerja dan memenuhi persyaratan internal

konsistensi.
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2) Azas Layak/Wajar
Gaji yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada

tingkat normatif yang ideal.

4. Promosi
a. Pengertian Promosi

Abdurahman (2013:101), mengatakan “Promosi adalah perkembangan
yang positif dari seorang pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai baik
oleh pejabat yang berwenang” Abdurahman (2013:101), mengatakan
“Promosi merupakan perkembangan yang positif dari seorang pekerja atau
pegawai karena tugasnya dinilai baik oleh pejabat yang berwenang”.

Dengan promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan mengenai
kemampuan serta kecakapan karyawan bersangkutan untuk menduduki suatu
jabatan yang lebih tinggi. Dengan demikian, promosi akan memberikan status
sosial, wewenang (authority), tanggung jawab (responsibility), serta
penghasilan (outcomes) yang semakin besar bagi karyawan.

Menurut Hasibuan (2015:10), “Secara garis besar dapat disimpulkan
bahwa promosi (promotion) memberikan peran penting bagi setiap karyawan,
bahkan menjadi idaman yang selalu dinanti-nantikan”.

Menurut Manullang (2013:153), “Promosi adalah menerima kekuasaan
dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab
sebelumnya”.

Menurut Siagian (2014:169), menyatakan bahwa “Promosi ialah apabila

seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang
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tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hirarki jabatan lebih

tinggi dan penghasilannya pun lebih besar”.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan promosi dalam penelitian ini adalahmenerima kekuasaan
dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab
sebelumnya.

. TujuanPromosi
Di samping itu promosi di perusahaan juga bertujuan untuk memberikan

kepuasan dan pengakuan atas pekerjaan yang selama ini dilakukan oleh

karyawan. Hasibuan (2015:113), “Menjelaskan tujuan dari promosi adalah
sebagai berikut”:

1) Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin
besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.

2) Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggan pribadi, status sosial yang
semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar.

3) Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja, berdisiplin
tinggi dan memperbesar produktivitas kerjanya.

4) Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasikan promosi
kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilaian
yang jujur.

5) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai (multiplier
effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan berantai.Dengan
demikian, promosi akan memberikan status sosial, wewenang (authority),

tanggung jawab (responsibility).
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7)

8)

9)
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Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal
perusahaan.

Untuk menambah dan memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja
para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya.
Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar
jabatan itu tidak lowong maka dipromosikan karyawan lainnya.

Untuk mempermudah penarikan pelamar, sebab dengan adanya
kesempatan promosi merupakan daya dorong serta perangsang bagi

pelamar-pelamar untuk memasukkan lamarannya.

10) Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan sementara

menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa percobaannya.

Penjelasan di atas menunjukkan bahwa promosi pada suatu perusahaan

bertujuan untuk menjamin kestabilan perusahaan, mengisi lowongan, untuk

menaikan semangat atau moral pegawai dan untuk membebaskan pegawai dari

situasi atau keadaan yang bersifat statis (tetap).

Azas dan Dasar Promosi

Menurut Hasibuan (2015:108), “Azas-azas promosi terbagi kedalam yaitu

sebagai berikut™:

1)

Kepercayaan

Promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan
mengenai  kejujuran, kemampuan dan kecakapan karyawan yang
bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada

jabatan tersebut.
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2) Keadilan
Promosi  berasaskan keadilan terhadap penilaian  kejujuran,
kemampuan dan kecakapan semua karyawan. Penilaian harus jujur dan
objektif, tidakpilih kasih. Karyawan yang mempunyai peringkat terbaik
hendaknya mendapatkan kesempatan pertama untuk dipromosikan tanpa
melihat suku, golongan dan keturunannya.
3) Formasi
Promosi harus berdasarkan formasi yang ada, karena promosi
karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang lowong.
Untuk itu harus ada uraian pekerjaan/jabatan yang akan dilaksanakan
karyawan. Program promosi hendaknya memberikan informasi yang jelas,
apa yang dijadikan sebagi dasar pertimbangan untuk mempromosikan
seseorang karyawan dalam perusahaan tersebut. Untuk menambah dan
memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para karyawan dan ini
merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya.
d. Jenis Promosi
Menurut Hasibuan (2015:114), “Jenis promosi yang umum dikenal adalah
sebagai berikut”:
1) Promosi Sementara
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk sementara karena
adanya jabatan yang kosong, dan harus segera diisi, misalnya jabatan

Personalia.
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2) Promosi Tetap
Seorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan ke jabatan yang
lebih tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi syarat untuk
dipromosikan. Sifat promosi ini adalah tetap.
3) Promosi Kecil
Menaikkan jabatan seorang karyawan dari jabatan yang tidak sulit
dipindahkan ke jabatan yang sulit, yang membutuhkan keterampilan
tertentu, tetapi tidak disertai dengan kenaikan gaji atau upah.Promosi
hendaknya berasaskan pada kepercayaan atau keyakinan mengenai
kejujuran, kemampuan dan kecakapan karyawan yang bersangkutan dalam
melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada jabatan tersebut.
4) Promosi Kering
Seorang karyawan dinaikkan ke jabatan yang lebih tinggi disertai
dengan peningkatan pangkat, wewenang dan tanggungjawab, tetapi tidak
disertai dengan kenaikan gaji atau upah. Karyawan yang mempunyai
peringkat terbaik hendaknya mendapatkan kesempatan pertama untuk
dipromosikan tanpa melihat suku, golongan dan keturunannya.
e. Prosedur Promosi
Menurut Mondy (2016:71), “Prosedur pelaksanaan promosi yang biasa
dianut perusahaan adalah™:
1) Promosi dari dalam Perusahaan
Merupakan suatu tradisi untuk mencari calon yang akan menduduki

jabatan manajer pada suatu hierarki perusahaan diantara jajaran tenaga
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kerja yang ada merupakan kebiasaan umum yang tampaknya hampir
membudaya.
Promosi melalui prosedur pencalonan

Pencalonan oleh manajer adalah proses penunjang guna mengajukan
bawahan tertentu untuk dipromosikan. Tidak dapat disangsikan
bahwaprosedur ini tidak sistematis dan mudah keliru, tetapi bagaimanapun
juga inilah yang paling luas digunakan dalam perusahaan untuk
menyelidiki tenaga kerja yang akan dipromosikan.
Promosi Melalui Prosedur Seleksi

Prosedur lain yang ditempuh dalam rangka promosi tenaga kerja
adalah melalui proses seleksi. Biasanya proses seleksi bagi perusahaan-

perusahaan besar menggunakan berbagai jenis ujian psikologis.

Indikator Promosi

Menurut Manullang (2013:155), “Indikator dalam pelaksanaan promosi,

yaitu™:

1)

2)

Loyalitas

Tingkat loyalitas tenaga kerja terhadap perusahaan seringkali menjadi
salah satu kriteria untuk kegiatan promosi. Loyalitas yang tinggi akan
berdampak pada tanggung jawab yang lebih besar.
Tingkat Pendidikan

Manajemen perusahaan umumnya mempunyai Kriteria minimum
tingkat pendidikan tenaga kerja yang bersangkutan untuk dapat
dipromosikan pada jabatan tertentu. Alasan yang melatarbelakanginya

adalah dengan pendidikan yang lebih tinggi diharapkan tenaga kerja
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memiliki daya nalar yang tinggi terhadap prospek perkembangan
perusahaan diwaktu mendatang.
Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja seringkali digunakan sebagai salah satu standar
untuk kegiatan promosi. Dengan alasan lebih senior, pengalaman yang
dimilikipun dianggap lebih banyak daripada junior. Dengan demikian,
diharapkan tenaga kerja yang bersangkutan memiliki kemampuan lebih
tinggi, gagasan lebih banyak, dan kemampuan manajerial yang baik.

Menurut Handoko (2013:89), “Beberapa indikator yang dijadikan dasar

untuk mempromosikan karyawan, yaitu”:

1)

2)

Pengalaman (senioritas)

Promosi yang didasarkan pada lamanya pengalaman kerja karyawan
merupakan promosi yang menghargai kecakapan karyawan. Kebaikannya
adalah penghargaan dan pengakuan bahwa pengalaman merupakan
penilaian yang berharga.

Kecakapan (keterampilan)

Seseorang akan dipromosikan berdasarkan atas penilaian kecakapan
yaitu keterampilan dan keahlian kerja yang didukung dengan prestasi kerja
yang baik. Kecakapan merupakan total dari semua keahlian yang dimiliki
untuk mencapai hasil yang bisa dipertanggungjawabkan.Dengan demikian,
diharapkan karyawan yang bersangkutan memiliki kemampuan lebih

tinggi, gagasan lebih banyak, dan kemampuan manajerial yang baik.
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Kombinasi ini menggabungkan antara pengalaman dan kecakapan.

Promosi ini didasarkan atas lamanya dinas, ijazah pendidikan formal yang

dimiliki dan hasil ujian kenaikan golongan. Program promosi hendaknya

memberikan informasi yang jelas, apa yang dijadikan sebagi dasar

pertimbangan untuk mempromosikan seseorang karyawan.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

yang menjadi indikator untuk variabel promosi dalam penelitian ini adalah

loyalitas, tingkat pendidikan dan pengalaman kerja.

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

Kasus Bank

No | Peneliti Judul Variabel Variabel Model Hasil penelitian
X Y Analisis
1 | Andini Pengaruh Promosi Jabatan | Kepuasan | Regresi Hasil penelitian
(2013) Promosi Kerja Linier menunjukkan

Jabatan Sederhana | bahwa Promosi
Terhadap Jabatan
Kepuasan berpengaruh
Kerja positif dan
Karyawandi signifikan
Kantor terhadap
Wilayah kepuasan kerja.
Dirjen Pajak
(DJP) Sumsel
Dan
Kepulauan
Bangka
Belitung.

2 Pratama | Pengaruh Kemampuan Kepuasan | Analisis Hasil penelitian

(2017) Kemampuan Kerja dan Kerja Jalur menunjukkan

Kerja dan Semangat Kerja Dan bahwa
Semangat Kinerja kemampuan
Kerja Karyawan kerja
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif dan
Karyawan signifikan
Melalui terhadap
Kepuasan kepuasan kerja.
Kerja (Studi
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Syariah
Mandiri
Kantor Cabang
Kendal).
3 Karstoro | Pengaruh Gaji, Gaji, Kepuasan | Regresi Hasil penelitian
(2013) Lingkungan Lingkungan Kerja Linier menunjukkan
Kerja Dan Kerja Dan Berganda | bahwa gaji
Pengembangan | Pengembangan berpengaruh
Karier Karier positif dan
Terhadap signifikan
Kepuasan terhadap
Kerja kepuasan kerja.
Karyawan
Tetap Pada Po
Rosalia Indah.
4 Malik The Impact of Gaji, Dan Kepuasan | Regresi Hasil penelitian
(2012) Pay and Promosi Kerja Linier menunjukkan
Promotion on Berganda | bahwa gaji dan
Job promosi
Satisfaction: berpengaruh
Evidence from positif dan
Higher signifikan
Education terhadap
Institutes of kepuasan kerja.
Pakistan
5 Mustaph | The Effect of Promosi Kepuasan | Regresi Hasil penelitian
a Promotion Kerja Linier menunjukkan
(2013) Opportunity in Sederhana | bahwa promosi
Influencing berpengaruh
Job positif dan
Satisfaction signifikan
among terhadap
Academics in kepuasan kerja.
Higher Public
Institutions in
Malaysia
6 Razak Influence Of Promosi Kepuasan | Regresi Hasil penelitian
(2018) Promotion Kerja Linier menunjukkan
And Job Sederhana | bahwa promosi
Satisfaction berpengaruh
On Employee positif dan
Performance signifikan
terhadap
kepuasan kerja.

Sumber: Diolah Penulis (2021)




33

C. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teoritis model konseptual
variabel-variabel penelitian, tentang bagaimana pertautan teori-teori yang
berhubungan dengan variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti, yaitu variabel
bebas dengan variabel terikat.
1. Pengaruh Kemampuan Terhadap Kepuasan Kerja
Menurut Sunyoto (2013:85), “Tingkat kepuasan kerja karyawan akan
sangat tergantung pada faktor kemampuan karyawan itu sendiri seperti tingkat
pendidikan, pengetahuan, pengalaman dimana dengan tingkat kemampuan yang
semakin tinggi akan mempunyai kepuasan kerjayang tinggi pula”. Dengan
demikian tingkat pendidikan, pengetahuan dan pengalaman yang rendah akan
berdampak positif pada kepuasan kerja karyawan.
2. Pengaruh Gaji Terhadap Kepuasan Kerja
Menurut Mondy (2016:87), “Gaji juga merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, apabila gaji yang diberikan perusahaan sesuai
dengan harapan hasil kerja yang dicapai karyawan, maka akan berdampak pada
kepuasan kerja karyawan”.Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi satu
hal yang dilihat oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang
memuaskan berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
3. Pengaruh Kesempatan Promosi Terhadap Kepuasan Kerja
Menurut Manullang (2013:153), “Promosi adalah menerima kekuasaan
dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab sebelumnya”.
Dengan memberikan kesempatan promosi, berarti perusahaan melakukan usaha

pengembangan karyawan melalui jenjang karir yang jelas, sehingga karyawan
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termotivasi untuk bekerja dan berprestasi sehingga kelangsungan operasional
perusahaan akan lebih terjamin. Promosi jabatan yang dilakukan secara berkala
oleh perusahaan diharapkan dapat berpengaruh pada peningkatan kepuasan kerja.
4. Pengaruh Kemampuan, Gaji dan Kesempatan Promosi Terhadap
Kepuasan Kerja
Menurut Rivai (2014:59), “Kepuasan kerja karyawan akan sangat
tergantung pada faktor kemampuan karyawan itu sendiri seperti tingkat
pendidikan, pengetahuan, pengalaman dimana dengan tingkat kemampuan yang
semakin tinggi akan mempunyai kepuasan kerja yang tinggi pula”. Memberikan
gaji yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat oleh seorang pekerja.
Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang memuaskan berperan dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Dengan memberikan kesempatan promosi, berarti
perusahaan melakukan usaha pengembangan karyawan melalui jenjang karir yang
jelas, sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja dan berprestasi sehingga
kelangsungan operasional perusahaan akan lebih terjamin. Promosi jabatan yang
dilakukan secara berkala oleh perusahaan diharapkan dapat berpengaruh pada

peningkatan kepuasan kerja.
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Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar

2.1 berikut ini:
| Kemampuan S(L;rg){%t)o
(X1)
Mondy
Gaji (2016) »  Kepuasan Kerja
(X2) (Y)
A
— Kesempa(tgig)Promom Manullang (2013)
Rivai (2014)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber: Diolah Penulis (2021)

D. Hipotesis
Berdasarkan kerangka konseptual, maka hipotesis yang dapat dikemukakan
sehubungan dengan permasalahan tersebut:
1. Kemampuan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto.
2. Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto.
3. Kesempatan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto.
4. Kemampuan, gaji dan kesempatan promosi secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti

Global Oto.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Menurut Rusiadi (2014:12), “Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui

hubungan antara dua variabel atau lebih”.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Infiniti Global Oto.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan November 2020 sampai dengan
Februari 2021, dengan format berikut:

Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian

Bulan

No Aktivitas November Desember Januari Februari
2020 2020 2021 2021

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

~N|oog|hlWIN|

Bimbingan Skripsi
8 | Meja Hijau
Sumber: Penulis (2021)
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C. Definisi Operasional Variabel
1. Variabel Penelitian
Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti.
Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel bebas
pertama kemampuan (X1), variabel bebas kedua gaji (X2) dan variabel
bebas ketiga kesempatan promosi (X3) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu
kepuasan kerja (Y).
2. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel
diukur secara operasional di lapangan.

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel

menentukan keputusan
yang berkaitan dengan
bidang tugasnya

3. Kemampuan karyawan
untuk mengembangkan
dan mengikuti rencana-
rencana kebijakan dan
prosedur yang efektif
dan kemampuan untuk
menggunakan
pengetahuannya,
peralatan-peralatan
pengalaman dan teknis-

teknis dari berbagai

Variabel Definisi operasional Indikator Deskripsi Skala
Kemampuan Suatu kapasitas 1. Kemampuan 1. Kemampuan karyawan
(X1) individu untuk berinteraksi untuk berkomunikasi
mengerjakan berbagai | 2. Kemampuan dengan rekannya secara
tugas dalam suatu konseptual efektif dan kemampuan
pekerjaan. 3. Kemampuan karyawan untuk
teknis. menangani konflik
(Sunyoto, 2013:84). dengan konflik baik
(Sunyoto, 2013:88) dengan orang lain
maupun teman sekerja.
2. Kemampuan karyawan
untuk membina dan
menganalisis informasi
baik dari dalam maupun
dari luar lingkungan
organisasi. dan Skala
kemampuan untuk likert
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disiplin ilmu untuk
memecahkan masalah.

Gaji Hak buruh yang 1. Azas adil Besarnya gaji yang
(X2) diterima dan 2. Azas layal/wajar. dibayar kepada setiap
dinyatakan dalam pegawai harus
bentuk yang sebagai (Mondy, 2016:79) disesuaikan dengan
imbalan dari prestasi kerja, jenis
pengusaha atau pekerjaan, risiko
pemberi kerja kepada pekerjaan, tingkat
buruh yang ditetapkan pendidikan, jabatan
dan dibayarkan pekerja dan memenuhi
menurut suatu persyaratan internal
perjanjian kerja, konsistensi. Skala
kesepakatan atau Gaji yang diterima likert
peraturan perundang- karyawan dapat
undangan termasuk memenuhi
tunjangan bagi buruh kebutuhannya pada
dan keluarganya atas tingkat normatif yang
suatu pekerjaan ideal.
dan/atau jasa yang
telah atau akan
dilakukan.
(Mondy, 2016:76)
Promosi Menerima kekuasaan 1. Loyalitas. 1. Tingkat loyalitas tenaga
(Xa) dan tanggung jawab 2. Tingkat kerja terhadap
lebih besar dari pendidikan. perusahaan.
kekuasaan dan 3. Pengalaman 2. Manajemen perusahaan
tanggung jawab kerja. umumnya mempunyai
sebelumnya. kriteria minimum
(Manullang, tingkat pendidikan Skala
(Manullang, 2013:155) tenaga kerja yang likert
2013:153) bersangkutan.
3. Memiliki kemampuan
lebih tinggi, gagasan
lebih banyak, dan
kemampuan manajerial
yang baik.
Kepuasan Pernyataan emosional | 1. Kepuasan kerja | 1. Memberikan
kerja yang  positif  atau terhadap kesempatan bagi
YY) menyenangkan pekerjaan itu individu untuk belajar
sebagai  hasil  dari sendiri. sesuai dengan minat
penilaian terhadap | 2. Kesempatan serta kesempatan
pengalaman kerja atau promosi. untuk bertanggung
pekerjaan seseorang. 3. Kepuasan jawab. Skala
terhadap rekan | 2. Kesempatan untuk likert
(Rivai, 2014:53). kerja. meningkatkan  posisi
pada struktur
(Rivai, 2014:57). organisasi.
3. Seberapa besar rekan
kerja memberikan
bantuan teknis dan

dorongan sosial.

Sumber: Penulis (2021)
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D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data
1. Populasi
Menurut Rusiadi (2014:30), “Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek dan subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya”. Populasi pada penelitian ini adalah
seluruh karyawan PT. Infiniti Global Oto sebanyak 42 karyawan.
2. Sampel
Menurut Rusiadi (2014:30), “Sampel adalah sebagian atau wakil
populasi yang diteliti. Sampel merupakan sebagian dari populasi yang
terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. Penarikan sampel
dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh, yaitu seluruh populasi
dijadikan sampel sebanyak 42 karyawan PT. Infiniti Global Oto.
3. Jenis dan Sumber Data
Data primer adalah data yang diperoleh dari tanggapan sumbernya yaitu

responden terhadap item pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner.

E. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis
terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang
dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang penulis lakukan adalah:
1. Studi Wawancara (Interview)
Metode wawancara adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan

dengan mengadakan tanya jawab langsung dengan responden.
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2. Angket/Quisioner
Metode angket (kuesioner) yaitu teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan memberikan daftar pertanyaan untuk diisi oleh para
responden dan diminta untuk memberikan pendapat atau jawaban atas

pertanyaan yang diajukan.

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut
diuji dengan:
a. Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2010:52), “Untuk mengetahui kelayakan :
untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan
(angket) yang akan disajikan kepada pada responden maka diperlukan
uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir
pertanyaan dianggap valid”.

b. Uji Reliabilitas (kehandalan)

Menurut Sugiyono (2010:53), “Untuk mengetahui kestabilan dan
konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan dengan
konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk quisioner. Reliabilitas
suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s
alpha lebih besar (>) 0,60™.

Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia maka
dapatlah suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun

hubungan antara variabel-variabel yang diteliti penulis. Berdasarkan
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data yang telah didapat kemudian diolah dan dianalisa selain
menggunakan rumus diatas dapat dihitung dengan bantuan program
Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 16.0 atau bantuan

aplikasi Software SPSS 16.0 For Windows.

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji normalitas
Menurut Sugiyono (2010:77), uji normalitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel dependen,
variabel independen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau
mendekati normal. Asumsi normalitas dapat diketahui dengan
Histogram, dan juga Normal Probability Plot. Pada Normal
Probability Plot, normalitas data dapat dideteksi dengan melihat
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Dasar
pengambilan keputusan adalah apabila data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya apabila data menyebar
menjauh dari garis diagonal dan / atau tidak mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
b. Uji multikolinearitas
Menurut Sugiyono (2010:78), bertujuan untuk menguji apakah
pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
independen. Jika terjadi korelasi maka dinamakan terdapat problem

multikolinearitas. Untuk mendeteksi apakah model regresi yang
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dipakai bebas dari permasalahan multikolinearitas dapat dilihat dari
besaran Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance, dimana nilai
VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1.
Disamping itu nilai Rz yang menunjukkan nilai lebih kecil daripada
koefisien korelasi simultan (R).
c. Uji heterokedastisitas

Menurut Sugiyono (2010:79), bertujuan untuk menguji apakah
dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual
dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari
residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka
disebut homokedastisitas dan jika varian berbeda disebut
heterokedastisitas. Suatu model regresi dapat dikatakan bebas dari
permasalahan heterokedastisitas apabila titik-titik data menyebar diatas
dan dibawah atau disekitar angka 0, penyebaran titik-titik data tidak
boleh membentuk pola bergelombang melebar kemudian menyempit
dan melebar kembali, titik-titik data tidak mengumpul hanya diatas

atau dibawah saja.

3. Regresi Linier Berganda
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 (kemampuan,

gaji dan kesempatan promosi) terhadap variabel terikat (kepuasan kerja). Data
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diolah secara statistik untuk keperluan analisis dan pengujian hipotesis dengan

menggunakan alat bantu program SPSS for windows.

Y = o+ B1X1 + R2X2+ R3X3+ €

Keterangan :

Y = Kepuasan Kerja (Dependent Variabel)

a = Konstanta

R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Kemampuan (Independent Variabel)

X2 = Gaji (Independent Variabel)

X3 = Kesempatan Promosi (Independent Variabel)

€ = Error term

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

Hipotesis yang telah diajukan akan diuji signifikansinya. Pengujian

akan dilakukan dengan uji statistik berikut ini :

a.

Uji t

Menurut Sugiyono (2010:81), “Pengujian ini dimaksudkan untuk
mengetahui tingkat signifikansi dari setiap koefisien variabel
independen mempengaruhi variabel dependennya”. Apabila nilai
probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis nol ditolak, artinya
pengaruh variabel bebas tersebut terhadap variabel terikatnya adalah
signifikan. Sebaliknya apabila nilai probabilitas berada lebih besar dari
0,05 maka itu berarti pengaruhnya tidak signifikan dan hipotesis nol
diterima. Hal ini dapat ditunjukkan sebagai berikut ;

Apabila: p > 0,05 = Ha ditolak atau HO diterima
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p < 0,05 = Ha diterima atau HO ditolak
b. UjiF

Menurut Sugiyono (2010:82), “Uji F digunakan untuk menguji
signifikansi seluruh komponen variabel independen secara bersama-
sama atau keseluruhan terhadap variabel independen”.

Apabila : p > 0,05 = Ha ditolak atau HO diterima
p < 0,05 = Ha diterima atau HO ditolak
c. Uji R? (Determinasi)

Menurut Sugiyono (2010:84), “Uji R? (R Square) dilakukan untuk
mengetahui derajat pengaruh antara variabel-variabel independen
secara bersama-sama terhadap variabel dependen”. Korelasi atau
hubungan antar variabel dapat dilihat dari angka R Square atau

koefisien determinasi.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat PT. Infiniti Global Oto
Dimulai pada tahun 1989, PT. Infiniti Global Oto pertama dibuka di atas
tanah seluas 600 m2 yang terletak di Medan. Mulai berkembang pada tahun 1993
hingga 2021. PT. Infiniti Global Oto merupakan bengkel yang bergerak di bidang
perawatan, perbaikan, pengadaan spare part, dan aneka asesoris mobil. Jenis
service yang ditawarkan amat lengkap mulai dari bengkel mekanik, spooring dan
balancing, cuci mobil sampai body repair. Seiring perkembangan sekitar 2 dekade
tersebut, bengkel ini mulai merubah wajah bisnisnya. Tujuannya untuk semakin
mempertegas imej profesional yang diharapkan oleh pelanggan. Program
Recruitment & training Center pun dibuka lewat kerjasama dengan salah satu
konsultan dari Belanda serta beberapa konsultan dari Jakarta.
b. Visi dan Misi PT. Infiniti Global Oto
1) Visi
Menjadi bengkel umum terbaik dan terlengkap, pilihan pertama
setelah bengkel resmi untuk melakukan perawatan dan perbaikan
kendaraan.
2) Misi
a) Melengkapi fasilitas bengkel sesuai dengan kemajuan teknologi

otomotif.
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b)

d)
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Melaksanakan pelatihan SDM secara berkesinambungan untuk
meningkatkan  kemampuan personel bengkel agar dapat
mengangani segala jenis dan merk kendaraan.

Mengembangkan Standarisasi, agar tercipta hasil kerja, biaya
perawatan dan perbaikan serta pelayanan yang sama di seluruh
jaringan bengkel.

Menciptakan terobosan dan konsep baru serta melakukan survei
untuk mengetahui indeks kepuasan pelanggan dan program
peningkatan unit entry bengkel.

Mengembangkan jaringan bengkel di seluruh kota-kota besar di

Indonesia.

2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas

Struktur organisasi pada PT. Infiniti Global Oto adalah sebagai berikut:

Manager
Kepala Kepala Kepala
Administrasi Sales Service
Kasir Salesman Mekanik
Security Pree Delivery

Service

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT. Infiniti Global Oto

Sumber : PT. Infiniti Global Oto 2021
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Berikut ini adalah uraian tugas,wewenang dan tanggung jawab dari setiap

posisi jabatan yang ada di PT. Infiniti Global Oto, yaitu:

a.

3.

Manager : bertanggung jawab atas perusahaan dengan membawahi

langsung seluruh kepala depatemen.

Kepala Administrasi : bertanggung jawab atas seluruh aktivitas
administrasi.
Kasir : bertanggung jawab atas penerimaan atas pembayaran dari

pelanggan.

Kepala Sales : bertanggung jawab atas seluruh penjualan spare part.
Salesman : bertanggung jawab memback up pelangan yang datang untuk
pembelian spare part.

Kepala Service : bertanggung jawab menerima keluhan pelanggan dan
menyerahkan kepada mekanik untuk diperbaiki.

Mekanik : bertanggung jawab mengerjakan kendaraan atas pembagian
kerja dari kepala service.

Pree Delivery Service : bertanggung jawab melakukan pengecekan mesin,
kebersihan unit serta mempersiapkan unit yang akan delivery ke
pelanggan.

Security : bertanggung jawab atas kelaura masuknya kendaraan dan barang

perusahaan, serta bertanggung jawab keamanan di lingkungan perusahaan.

Deskripsi Karakteristik Responden

Karakteristik responden digunakan untuk mengetahui keragaman dari

responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa kerja.
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Hal tersebut diharapkan dapat memberikan gambaran yang cukup jelas mengenai
kondisi dari responden dan kaitannya dengan masalah dan tujuan penelitian
tersebut. Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 22 52.4 52.4 52.4
Perempuan 20 47.6 47.6 100.0}
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Angkasa Pura Il
(Persero) Kantor Cabang Bandar Udara Internasional Kualanamu Unit Aviation
Security. yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu
sebanyak 22 orang atau sebesar 52.4% dari total responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 19 45.2 45.2 45.2

31 - 40 Tahun 12 28.6 28.6 73.8

41 - 55 Tahun 11 26.2 26.2 100.0]

Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Angkasa Pura Il
(Persero) Kantor Cabang Bandar Udara Internasional Kualanamu Unit Aviation
Security. yang menjadi responden berusia 20 - 30 tahun, yaitu seban2yak 19 orang

atau sebesar 45.2% dari total responden.



c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.
Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid D3 31 73.8 73.8 73.8

S1 11 26.2 26.2 100.0}

Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Angkasa Pura Il
(Persero) Kantor Cabang Bandar Udara Internasional Kualanamu Unit Aviation
Security. yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir D3 vyaitu
sebanyak 31 orang atau sebesar 73.8% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-5Tahun 22 52.4 52.4 52.4
6 - 10 Tahun 20 47.6 47.6 100.0}
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Angkasa Pura Il
(Persero) Kantor Cabang Bandar Udara Internasional Kualanamu Unit Aviation
Security yang menjadi responden memiliki masa kerja 1 - 5 tahun yaitu sebanyak

22 orang atau sebesar 52.4% dari total responden.

4. Deskripsi Variabel Penelitian
Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu kemampuan, gaji dan kesempatan
promosi, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kepuasan kerja. Dalam penyebaran

angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh



responden yang berjumlah 42 orang. Adapun jawaban-jawaban dari responden

yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut:

a. Variabel X1 (Kemampuan)

Tabel 4.5

Karyawan selalu membangun komunikasi yang baik antar karyawan.
Pernyataan X1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.1 7.1 7.1
Ragu-Ragu 17 40.5 40.5 47.6
Setuju 17 40.5 40.5 88.1
Sangat Setuju 5 11.9 11.9 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (11.9%), setuju sebanyak 17 orang (40.5%), ragu-ragu
sebanyak 17 orang (40.5%) dan sebanyak 3 orang (7.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 17 orang (40.5%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa karyawan selalu membangun
komunikasi yang baik antar karyawan.

Tabel 4.6

Karyawan selalu menjaga hubungan baik dalam satu unit kerja saya.
Pernyataan X1.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 9 21.4 21.4 47.6
Setuju 22 52.4 52.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju

sebanyak 22 orang (52.4%), ragu—ragu sebanyak 9 orang (21.4%) dan sebanyak
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11 orang (26.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(52.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan selalu

menjaga hubungan baik dalam satu unit kerja saya.

Tabel 4.7

Karyawan selalu menjaga hubungan baik dengan unit kerja lain.

Pernyataan X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 429 429 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.37%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan selalu menjaga hubungan baik dengan unit kerja lain.

Tabel 4.8

Karyawan memiliki kemampuan melaksanakan instruksi kerja dari atasan.
Pernyataan X1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 28.6 28.6 28.6
Ragu-Ragu 13 31.0 31.0 59.5
Setuju 13 31.0 31.0 90.5
Sangat Setuju 4 9.5 9.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 4 orang (9.5%), setuju sebanyak 13 orang (31.0%), ragu-ragu
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sebanyak 13 orang (31.0%) dan sebanyak 12 orang (28.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 13 orang (31.0%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa karyawan memiliki
kemampuan melaksanakan instruksi kerja dari atasan.

Tabel 4.9

Karyawan memiliki kemampuan untuk menganalisa informasi yang

berkaitan dengan pekerjaan.
Pernyataan X1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 22 52.4 52.4 52.4
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 61.9
Setuju 6 14.3 14.3 76.2
Sangat Setuju 10 23.8 23.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (23.8%), setuju sebanyak 6 orang (14.3%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 22 orang (52.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 22 orang (52.4%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa karyawan memiliki kemampuan untuk menganalisa

informasi yang berkaitan dengan pekerjaan.
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Tabel 4.10
Karyawan mampu membuat laporan pertanggungjawaban pekerjaan setiap

bulan kepada atasan saya.
Pernyataan X1.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 15 35.7 35.7 61.9
Setuju 14 33.3 33.3 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 11 orang (26.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 15 orang (35.7%). Jadi dapat disimpulkan

responden  ragu-ragu  bahwa karyawan mampu membuat laporan

pertanggungjawaban pekerjaan setiap bulan kepada atasan saya.

Tabel 4.11
Karyawan memiliki kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai
dengan kebijakan dan prosedur yang efektif.
Pernyataan X1.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 31.0 31.0 31.0
Ragu-Ragu 19 45.2 45.2 76.2
Setuju 7 16.7 16.7 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (45.2%) dan sebanyak 13 orang (31.0%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang



54

menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan memiliki kemampuan untuk melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan kebijakan dan prosedur yang efektif.

Tabel 4.12
Karyawan mampu mengambil alternatif pemecahan masalah yang terjadi.

Pernyataan X1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 42.9 42.9 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan mampu mengambil alternatif pemecahan masalah yang
terjadi.

Tabel 4.13
Karyawan mengagendakan seluruh kegiatan saya sehingga pekerjaan saya

terjadwal dengan baik.
Pernyataan X1.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 21.4 21.4 21.4
Ragu-Ragu 20 47.6 47.6 69.0
Setuju 11 26.2 26.2 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)




55

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (47.6%) dan sebanyak 9 orang (21.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (47.6%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan mengagendakan seluruh kegiatan saya
sehingga pekerjaan saya terjadwal dengan baik.

b. Variabel X2 (Gaji)

Tabel 4.14

Karyawan menerima gaji yang sesuai dengan prestasi kerjanya.
Pernyataan X2.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.1 7.1 7.1
Ragu-Ragu 8 19.0 19.0 26.2
Setuju 11 26.2 26.2 52.4
Sangat Setuju 20 47.6 47.6 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (47.6%), setuju sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 8 orang (19.0%) dan sebanyak 3 orang (7.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 20 orang (47.6%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan menerima gaji yang sesuai dengan

prestasi kerjanya.
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Tabel 4.15

Karyawan menerima gaji yang sesuai dengan jabatan kerjanya.
Pernyataan X2.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 5 11.9 11.9 11.9
Tidak Setuju 2 4.8 4.8 16.7
Ragu-Ragu 8 19.0 19.0 35.7
Setuju 10 23.8 23.8 59.5
Sangat Setuju 17 40.5 40.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (40.5%), setuju sebanyak 10 orang (23.8%), ragu-ragu
sebanyak 8 orang (19.0%), tidak setuju sebanyak 2 orang (4.8%) dan sebanyak 5
orang (11.9%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17
orang (40.5%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang menyatakan
sangat setuju bahwa karyawan menerima gaji yang sesuai dengan jabatan
kerjanya.

Tabel 4.16

Karyawan menerima gaji yang sesuai dengan risiko kerjanya.
Pernyataan X2.3

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 1 2.4 2.4 2.4
Tidak Setuju 4 9.5 9.5 11.9
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 21.4
Setuju 18 429 429 64.3
Sangat Setuju 15 35.7 35.7 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 15 orang (35.7%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu

sebanyak 4 orang (9.5%), tidak setuju sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 1
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orang (2.4%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 18 orang
(42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan menerima gaji

yang sesuai dengan risiko kerjanya

Tabel 4.17
Karyawan menerima gaji yang dapat memenuhi kebutuhan primer (makan,
minumnan dan tempat tinggal).
Pernyataan X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 14 33.3 33.3 33.3
Ragu-Ragu 1 2.4 2.4 35.7
Setuju 6 14.3 14.3 50.0
Sangat Setuju 21 50.0 50.0 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (50.0%), setuju sebanyak 6 orang (14.3%), ragu-ragu
sebanyak 1 orang (2.4%) dan sebanyak 14 orang (33.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 21 orang (50.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan menerima gaji yang dapat memenubhi

kebutuhan primer (makan, minumnan dan tempat tinggal).
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Tabel 4.18
Karyawan menerima gaji yang dapat memenuhi kebutuhan sekunder
(rekreasi dan sekolah).
Pernyataan X2.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.8 4.8 4.8
Tidak Setuju 3 7.1 7.1 11.9
Ragu-Ragu 6 14.3 14.3 26.2
Setuju 7 16.7 16.7 42.9
Sangat Setuju 24 57.1 57.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 24 orang (57.1%), setuju sebanyak 7 orang (16.7.%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (14.3%), tidak setuju sebanyak 3 orang (7.1%) dan sebanyak 2
orang (4.8%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 24
orang (57.1%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa karyawan
menerima gaji yang dapat memenuhi kebutuhan sekunder (rekreasi dan sekolah).

Tabel 4.19

Karyawan dapat menyisakan sebagian penghasilan untuk ditabung.
Pernyataan X2.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Sangat Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Tidak Setuju 15 35.7 35.7 50.0
Ragu-Ragu 3 7.1 7.1 57.1
Setuju 7 16.7 16.7 73.8
Sangat Setuju 11 26.2 26.2 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (26.2%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu

sebanyak 3 orang (7.1%), tidak setuju sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 6
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orang (14.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan tidak setuju sebanyak 15 orang
(35.7%). Jadi dapat disimpulkan responden tidak setuju bahwa karyawan dapat

menyisakan sebagian penghasilan untuk ditabung.

c. Variabel X3 (Kesempatan Promosi)

Tabel 4.20

Karyawan diberikan promosi atas dasar loyalitas.
Pernyataan X3.1

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Tidak Setuju 15 35.7 35.7 50.0
Ragu-Ragu 3 7.1 7.1 57.1
Setuju 7 16.7 16.7 73.8
Sangat Setuju 11 26.2 26.2 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (26.2%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu
sebanyak 3 orang (7.1%), tidak setuju sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 6
orang (14.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan tidak setuju sebanyak 15 orang
(35.7%). Jadi dapat disimpulkan responden tidak setuju bahwa karyawan

diberikan promosi atas dasar loyalitas.
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Tabel 4.21
Karyawan selalu patuh terhadap peraturan-peraturan yang berlaku di

perusahaan, karena merupakan dasar dalam kenaikan jabatan.
Pernyataan X3.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 23.8
Setuju 14 33.3 33.3 57.1
Sangat Setuju 18 429 42.9 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 18 orang (42.9%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 6 orang (14.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan selalu patuh terhadap peraturan-

peraturan yang berlaku di perusahaan, karena merupakan dasar dalam kenaikan

jabatan.
Tabel 4.22
Karyawan selalu masuk kerja dengan tepat waktu.
Pernyataan X3.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 8 19.0 19.0 19.0
Ragu-Ragu 10 23.8 23.8 42.9
Setuju 8 19.0 19.0 61.9
Sangat Setuju 16 38.1 38.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (38.1%), setuju sebanyak 8 orang (19.0%), ragu-ragu

sebanyak 10 orang (23.8%) dan sebanyak 8 orang (19.0%) responden yang
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menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 16 orang (38.1%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan selalu masuk kerja dengan tepat waktu.
Tabel 4.23
Karyawan harus memperhatikan pendidikan karena salah satu syarat yang

harus dipertimbangkan perusahaan dalam mempromosikan pegawai.
Pernyataan X3.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 6 14.3 14.3 31.0
Setuju 4 9.5 9.5 40.5
Sangat Setuju 25 59.5 59.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 25 orang (59.5%), setuju sebanyak 4 orang (9.5%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (14.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 25 orang (59.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan harus memperhatikan pendidikan karena
salah satu syarat yang harus dipertimbangkan perusahaan dalam mempromosikan
pegawai.

Tabel 4.24

Karyawan mempunyai tingkat pendidikan yang sesuai dengan kualifikasi

jabatan yang dipromosikan.
Pernyataan X3.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 22 52.4 52.4 52.4
Ragu-Ragu 4 9.5 9.5 61.9
Setuju 6 14.3 14.3 76.2
Sangat Setuju 10 23.8 23.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (23.8%), setuju sebanyak 6 orang (14.3%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.5%) dan sebanyak 22 orang (52.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 22 orang (52.4%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa karyawan mempunyai tingkat pendidikan yang

sesuai dengan kualifikasi jabatan yang dipromosikan.

Tabel 4.25
Karyawan selalu diperhatikan oleh perusahaan dalam hal tingkat
pendidikan.
Pernyataan X3.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 15 35.7 35.7 61.9
Setuju 14 33.3 33.3 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (35.7%) dan sebanyak 11 orang (26.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 15 orang (35.7%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan selalu diperhatikan oleh perusahaan dalam

hal tingkat pendidikan.
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Tabel 4.26
Karyawan mempunyai pengalaman yang sesuai dengan persyaratan promosi
perusahaan.
Pernyataan X3.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 31.0 31.0 31.0
Ragu-Ragu 19 45.2 45.2 76.2
Setuju 7 16.7 16.7 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 7 orang (16.7%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (45.2%) dan sebanyak 13 orang (31.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan mempunyai pengalaman yang sesuai
dengan persyaratan promosi perusahaan.

Tabel 4.27

Karyawan sudah cukup lama bekerja dan hal merupakan bahan

pertimbangan pimpinan untuk kenaikan jabatan.
Pernyataan X3.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 429 42.9 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan sudah cukup lama bekerja dan hal merupakan bahan
pertimbangan pimpinan untuk kenaikan jabatan.

Tabel 4.28
Karyawan mempunyai pengalaman kerja yang baik dan merupakan salah

satu bahan perhatikan perusahaan.

Pernyataan X3.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 9 21.4 21.4 21.4
Ragu-Ragu 20 47.6 47.6 69.0
Setuju 11 26.2 26.2 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (47.6%) dan sebanyak 9 orang (21.4%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (47.6%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan mempunyai pengalaman kerja yang baik
dan merupakan salah satu bahan perhatikan perusahaan.

d. Variabel Y (Kepuasan Kerja)
Tabel 4.29

Karyawan selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang ditargetkan organisasi.
Pernyataan Y.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Ragu-Ragu 22 524 524 66.7
Setuju 12 28.6 28.6 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 12 orang (28.6%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (52.4%) dan sebanyak 6 orang (14.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (52.4%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang
ditargetkan organisasi.

Tabel 4.30

Karyawan mampu bekerja sesuai dengan standart perusahaan.
Pernyataan Y.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 18 429 429 92.9
Sangat Setuju 3 7.1 7.1 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.1%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
masih ada yang menyatakan setuju bahwa karyawan mampu bekerja sesuai

dengan standart perusahaan.



Tabel 4.31
Karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab.
Pernyataan Y.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 9.5 9.5 9.5
Ragu-Ragu 19 45.2 45.2 54.8
Setuju 18 42.9 42.9 97.6
Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 18 orang (42.9%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (45.2%) dan sebanyak 4 orang (9.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung
jawab.

Tabel 4.32

Karyawan diberikan promosi atas dasar penilaian prestasi kerja.
Pernyataan Y.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 31.0 31.0 31.0
Ragu-Ragu 13 31.0 31.0 61.9
Setuju 14 33.3 33.3 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.32 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.0%) dan sebanyak 13 orang (31.0%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju sebanyak 14 orang (33.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan diberikan promosi atas dasar penilaian prestasi kerja.

Tabel 4.33
Karyawan memiliki kemampuan ide-ide baru yang merupakan dasar dalam
kenaikan jabatan.
Pernyataan Y.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 13 31.0 31.0 47.6
Setuju 17 40.5 40.5 88.1
Sangat Setuju 5 11.9 11.9 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.33 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (11.9%), setuju sebanyak 17 orang (40.5%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.0%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 17 orang (40.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan memiliki kemampuan ide-ide baru yang merupakan dasar
dalam kenaikan jabatan.

Tabel 4.34

Karyawan bekerja agar menjadi bahan pertimbangan pimpinan untuk

kenaikan jabatan saya.
Pernyataan Y.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 20 47.6 47.6 73.8
Setuju 11 26.2 26.2 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.34 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju

sebanyak 11 orang (26.2%), ragu-ragu sebanyak 20 orang (47.6%) dan sebanyak
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11 orang (26.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang
(47.6%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan bekerja

agar menjadi bahan pertimbangan pimpinan untuk kenaikan jabatan saya.

Tabel 4.35
Karyawan berdiskusi dengan karyawan lain untuk membangun Kinerja tim
yang baik.
Pernyataan Y.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.2 26.2 26.2
Ragu-Ragu 22 52.4 52.4 78.6
Setuju 9 21.4 21.4 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.35 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 9 orang (21.4%), ragu-ragu sebanyak 22 orang (52.4%) dan sebanyak 11
orang (26.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden
paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (52.4%).
Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan berdiskusi dengan
karyawan lain untuk membangun kinerja tim yang baik.

Tabel 4.36
Karyawan melakukan bekerja sama untuk menyelesaikan atau memecahkan

masalah pekerjaan.
Pernyataan Y.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 14 33.3 33.3 50.0
Setuju 19 45.2 45.2 95.2
Sangat Setuju 2 4.8 4.8 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.36 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.8%), setuju sebanyak 19 orang (45.2%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (33.3%) dan sebanyak 7 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 19 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan melakukan bekerja sama untuk menyelesaikan atau
memecahkan masalah pekerjaan.

Tabel 4.37
Karyawan mampu mengambil keputusan dalam melaksanakan pekerjaan

dengan rekan kerja.
Pernyataan Y.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.3 14.3 14.3
Ragu-Ragu 18 42.9 42.9 57.1
Setuju 14 33.3 33.3 90.5
Sangat Setuju 4 9.5 9.5 100.0
Total 42 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.37 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.5%), setuju sebanyak 14 orang (33.3%), ragu-ragu
sebanyak 18 orang (42.9%) dan sebanyak 6 orang (14.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 18 orang (42.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan mampu mengambil keputusan dalam

melaksanakan pekerjaan dengan rekan kerja.
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5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar 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 4.38

Uji Validitas (X1) Kemampuan

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 25.6905 25.048 .362 .822
Pernyataan X1.2 26.0000 24.341 415 .817
Pernyataan X1.3 25.8571 22.613 .643 .793
Pernyataan X1.4 26.0476 22.485 .556 .802
Pernyataan X1.5 26.1667 20.142 .590 .801
Pernyataan X1.6 26.0952 24.283 .406 .819
Pernyataan X1.7 26.2619 22.247 .667 .789
Pernyataan X1.8 25.8571 22.613 .643 .793
Pernyataan X1.9 26.1190 24.010 491 .809

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.38 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kemampuan dapat dinyatakan

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.
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Tabel 4.39
Uji Validitas (X2) Gaji

ltem-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 18.7619 20.869 .620 .746
Pernyataan X2.2 19.1429 21.052 .358 .803
Pernyataan X2.3 18.9048 20.966 .560 .755
Pernyataan X2.4 19.0952 17.600 .689 717
Pernyataan X2.5 18.7619 19.600 .594 744
Pernyataan X2.6 19.8571 18.711 .504 .770]

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.39 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 6 (enam) butir pertanyaan pada variabel gaji dapat dinyatakan valid (sah)
karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.40
Uji Validitas (X3) Kesempatan Promosi
Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X3.1 27.7381 30.930 .653 .829
Pernyataan X3.2 26.7381 35.759 .553 .837
Pernyataan X3.3 27.0238 32.609 .745 .816
Pernyataan X3.4 26.6667 36.667 .400 .854
Pernyataan X3.5 27.6905 32.853 .637 .828
Pernyataan X3.6 27.6190 38.729 .399 .850]
Pernyataan X3.7 27.7857 35.294 744 .822
Pernyataan X3.8 27.3810 35.900 .705 .826
Pernyataan X3.9 27.6429 39.113 403 -850]

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.40 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kesempatan promosi dapat

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.



Tabel 4.41

Uji Validitas (Y) Kepuasan Kerja

ltem-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 26.0952 26.966 .607 917
Pernyataan Y.2 25.9286 24.605 .822 .903
Pernyataan Y.3 25.9524 26.778 .702 911
Pernyataan Y.4 26.2143 24.807 732 .909
Pernyataan Y.5 25.8571 24.272 .798 .904
Pernyataan Y.6 26.3333 27.252 .593 .918
Pernyataan Y.7 26.3810 26.827 .695 912
Pernyataan Y.8 25.9524 24.778 .836 .902
Pernyataan Y.9 25.9524 25.900 .655 .914

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Dari tabel 4.41 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas

dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kepuasan kerja dapat dinyatakan

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Dalam penelitian ini untuk menentukan

angket reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket

dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan

atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics

yang disajikan dalam tabel dibawah ini:
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Tabel 4.42
Uji Reliabilitas (X1) Kemampuan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.823 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.42 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,823 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
kemampuan adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.43

Uji Reliabilitas (X2) Gaji
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.789 6
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.43 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,789 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 6 butir pernyataan pada variabel gaji
adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.44

Uji Reliabilitas (X3) Kesempatan Promosi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.851 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.44 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,851 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

kesempatan promosi adalah reliabel atau dikatakan handal.
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Tabel 4.45
Uji Reliabilitas (Y) Kepuasan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

919 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.45 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,919 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

kepuasan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

6. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Histogram

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas

Frequency
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
normal. Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kepuasan kerja berdistribusi

secara normal.
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Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1
Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (oo = 0.05) maka data residual
berdistribusi normal.

Tabel 4.46

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 42
Normal Parameters? Mean .0000000}

Std. Deviation 2.68747857
Most Extreme Differences  Absolute .077

Positive .077

Negative -.068
Kolmogorov-Smirnov Z .501
Asymp. Sig. (2-tailed) .963
|a. Test distribution is Normal.|

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.46 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,963 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05
(p= 0,963 > 0,05).

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai
observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji
asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF)
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dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value >

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.

respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

Tabel 4.47
Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Unstandardized

Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.080| 2.639| 1.167 250
Kemampuan .298 178 2.673 .003 .210 4.757
Gaji 524 152 3.456 .001 .302 3.309
Kesempatan Promosi .180 .196 2.620 .033 113 8.845

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.47 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah kemampuan 4,757 <

10, gaji 3,309 < 10 dan kesempatan promosi 8,845 < 10, serta nilai Tolerance

kemampuan 0,210 > 0,10, gaji 0,302 > 0,10 dan kesempatan promosi 0,113 > 0,10

sehingga terbebas dari multikolinieritas.

C.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.
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Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

2= o]

Regression Studentized Residual
o
O

7

T T T T
3 -1 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 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. Dari hasil pengujian ini menunjukkan
bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan
perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.
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7. Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi
berganda sebagai berikut:
Y=a+b; Xy +b,X,+bsXs+e

Tabel 4.48

Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.080[ 2639 1.167 250
Kemampuan .298 178 2.673 .003 .210 4.757
Gaji .524 152 3.456 .001 .302 3.309
Kesempatan Promosi .180 .196 2.620 .033 113 8.845

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.48 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai

berikut Y = 3,080 + 0,298 X1 + 0,524 X>+ 0,180 Xz +e.

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai
kepuasan kerja (Y) adalah sebesar 3,080.

b. Jika terjadi peningkatan kemampuan 1, maka kepuasan kerja (Y) akan
meningkat sebesar 0,298.

c. Jika terjadi peningkatan gaji 1, maka kepuasan kerja (Y) akan meningkat
sebesar 0,524.

d. Jika terjadi peningkatan kesempatan promosi 1, maka kepuasan kerja (Y)

akan meningkat sebesar 0,180.
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8. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah
dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil

dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.49
Uji Simultan
ANOVAP
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1029.209 3 343.070 44.024 .00028
Residual 296.124 38 7.793
Total 1325.333 41

a. Predictors: (Constant), Kesempatan Promosi, Gaji, Kemampuan

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.49 di atas dapat dilihat bahwa Fnitung Sebesar 44,024
sedangkan Frapel S€besar 2,85 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel
F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka
model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini kemampuan, gaji dan
kesempatan promosi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)
Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual
menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%. Uji t digunakan untuk menguji hipotesis apabila peneliti
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menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan sebuah variabel

terikat).
Tabel 4.50
Uji Parsial
Coefficients?
Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.080[ 2.639| 1.167 250
Kemampuan .298 178 2.673 .003 .210 4,757
Gaji .524 152 3.456 .001 .302 3.309
Kesempatan Promosi .180 196 2.620 .033 113 8.845

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.50 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh kemampuan terhadap kepuasan kerja.

Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,673 > twnel 2,048 dan signifikan 0,003 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kemampuan

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.

2) Pengaruh gaji terhadap kepuasan kerja.

Hasil menunjukkan bahwa thitung 3,456 > tnel 2,048 dan signifikan 0,001 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan gaji berpengaruh

signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.

3) Pengaruh kesempatan promosi terhadap kepuasan kerja.

Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,620 > tner 2,048 dan signifikan 0,033 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kesempatan

promosi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.
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c. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika
determinasi (R?) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat.

Tabel 4.51
Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .8812 T77 .759 2.79155
a. Predictors: (Constant), Kesempatan Promosi, Gaji, Kemampuan

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.51 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,759 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti
75,9% kepuasan kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh kemampuan, gaji dan
kesempatan promosi. Sedangkan sisanya 100% - 75,9% = 24,1% dijelaskan oleh
faktor lain atau variabel diluar model, seperti pelatihan, lingkungan Kerja,

motivasi, budaya organisasi dan lain-lain.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Kemampuan Terhadap Kepuasan Kerja
Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,673 > tianel 2,048 dan signifikan 0,003 <
0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kemampuan
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja. Tingkat kepuasan
kerja karyawan akan sangat tergantung pada faktor kemampuan karyawan itu

sendiri seperti kemampuan berinteraksi, kemampuan konseptual dan kemampuan
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teknis dimana dengan tingkat kemampuan yang semakin tinggi akan mempunyai
kepuasan kerja yang tinggi pula”. Dengan demikian kemampuan berinteraksi,
kemampuan konseptual dan kemampuan teknis yang tinggi akan berdampak
positif pada kepuasan kerja karyawan. Identifikasi masalah mengenai karyawan
kurang membangun komunikasi yang baik antar karyawan. Karyawan kurang
memiliki kemampuan melaksanakan instruksi kerja dari atasan. Karyawan kurang
memiliki kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kebijakan dan

prosedur yang efektif, telah terjawab.

2. Pengaruh Gaji Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil menunjukkan bahwa thitung 3,456 > tanel 2,048 dan signifikan 0,001 <
0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan gaji berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja. Gaji juga merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, apabila gaji yang diberikan
perusahaan sesuai dengan azas adil dan azas layal/wajar, maka akan berdampak
pada kepuasan kerja karyawan”. Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi
satu hal yang dilihat oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang
memuaskan berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Identifikasi
masalah mengenai karyawan menerima gaji yang belum sesuai dengan prestasi
kerjanya. Karyawan menerima gaji yang belum dapat memenuhi kebutuhan

sekunder (rekreasi dan sekolah), telah terjawab.
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3. Pengaruh Kesempatan Promosi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,620 > tranel 2,048 dan signifikan 0,033 <
0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kesempatan promosi
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja. Promosi adalah
menerima kekuasaan dan tanggung jawab lebih besar dari kekuasaan dan
tanggung jawab sebelumnya”. Dengan memberikan kesempatan promosi, berarti
perusahaan melakukan usaha pengembangan karyawan melalui loyalitas, tingkat
pendidikan dan pengalaman Kerja, sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja
dan berprestasi sehingga kelangsungan operasional perusahaan akan lebih
terjamin. Promosi jabatan yang dilakukan secara berkala oleh perusahaan
diharapkan dapat berpengaruh pada peningkatan kepuasan kerja. ldentifikasi
masalah mengenai karyawan belum diberikan promosi atas dasar loyalitas.
Karyawan belum mempunyai tingkat pendidikan yang sesuai dengan kualifikasi
jabatan yang dipromosikan. Karyawan belum mempunyai pengalaman yang

sesuai dengan persyaratan promosi perusahaan, telah terjawab.

4. Pengaruh Kemampuan, Gaji dan Kesempatan Promosi Terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil menunjukkan bahwa Fhiwng Sebesar 44,024 sedangkan Fanel Sebesar

2,85 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel F). Probabilitas

siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05. Tingkat kepuasan kerja

karyawan akan sangat tergantung pada faktor kemampuan karyawan itu sendiri

seperti kemampuan berinteraksi, kemampuan konseptual dan kemampuan teknis

dimana dengan tingkat kemampuan yang semakin tinggi akan mempunyai



85

kepuasan kerja yang tinggi pula. Gaji juga merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, apabila gaji yang diberikan perusahaan sesuai
dengan azas adil dan azas layal/wajar, maka akan berdampak pada kepuasan kerja
karyawan. Dengan memberikan kesempatan promosi, berarti perusahaan
melakukan usaha pengembangan karyawan melalui loyalitas, tingkat pendidikan
dan pengalaman kerja, sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja dan
berprestasi sehingga kelangsungan operasional perusahaan akan lebih terjamin.
Identifikasi masalah mengenai karyawan kurang membangun komunikasi yang
baik antar karyawan. Karyawan kurang memiliki kemampuan melaksanakan
instruksi kerja dari atasan. Karyawan kurang memiliki kemampuan untuk
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kebijakan dan prosedur yang efektif.
Karyawan menerima gaji yang belum sesuai dengan prestasi kerjanya. Karyawan
menerima gaji yang belum dapat memenuhi kebutuhan sekunder (rekreasi dan
sekolah). Karyawan belum diberikan promosi atas dasar loyalitas. Karyawan
belum mempunyai tingkat pendidikan yang sesuai dengan kualifikasi jabatan yang
dipromosikan. Karyawan belum mempunyai pengalaman yang sesuai dengan

persyaratan promosi perusahaan, telah terjawab.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat
disimpulkan bahwa:
1. Kemampuan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto, dimana thitung 2,673
> tianel 2,048 dan signifikan 0,003 < 0,05.
2. Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto, dimana thitung 3,456 > tiapel
2,048 dan signifikan 0,001 < 0,05.
3. Kesempatan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti Global Oto, dimana
thitung 2,620 > traper 2,048 dan signifikan 0,033 < 0,05.
4. Kemampuan, gaji dan kesempatan promosi secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Infiniti

Global Oto, dimana Fhitung 44,024 > Fael 2,85 dan signifikan 0,000 < 0,05.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat disebutkan
beberapa saran, yaitu:
1. Disarankan kepada Manajemen PT. Infiniti Global Oto harus memperhatikan

karyawan yang kurang memiliki kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan

86
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sesuai dengan kebijakan dan prosedur yang efektif, dengan solusi membenahi
segala kekurangan di dalam Manajemen PT. Infiniti Global Oto.

. Disarankan kepada Manajemen PT. Infiniti Global Oto harus memberikan gaji
karyawan untuk memenuhi kebutuhan hidup karyawan dan pemberikan juga
gaji harus sesuai dengan kinerja karyawan dan dapat meningkatkan
kemampuan kerja.

. Disarankan kepada Manajemen PT. Infiniti Global Oto untuk memperhatikan
karyawan yang tidak patuh terhadap peraturan, karena merupakan dasar dalam
kenaikan jabatan dengan solusi diberikan promosi atas dasar kepuasan kerja.

. Disarankan kepada Manajemen PT. Infiniti Global Oto harus harus
memperhatikan kerjasama karyawan, karena membantu tim dalam bekerja
takkan mengurangi keahlian karyawan, sehingga sikap kerja seperti ini

memberikan kepuasan dan kebanggaan tersendiri bagi diri karyawan.
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