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ABSTRAK

Sumberdaya Manusia adalah actor yang penting dalam menghadapi
persainggang antara perusahaan. Untuk itu, pengelolaan sumberdaya manusia
secara baik perlu dilakukan. Pengelolaan sumberdaya manusia dengan baik
diharapkan akan dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Hal ini dilakukan
karena penting adanya untuk melihat apakah karyawan itu sama-sama merasakan
kepuasan kerja atau tidak, karena jika salah satu kelompok dengan jadwal kerja
pagi dan siang tersebut mersakan ketidak puasan kerja maka akan berakibat pada
meningkatnya furn over dan aksi mogok kerja. Jika hal ini terjadi maka akan
merugikan perusahaan. Hal inilah yang melatarbelakangi diadakannya penelitian
ini. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya perbedaan kepuasan
kerja antara karyawan Shift pagi dan katyawan Shift siang.

Penelitian ini dilakukan di PT. Lion Air Bandara Juanda Surabaya, dengan
populasi karyawan Shift pagi dan karyawan Shiff Siang. Sampel diambil dengan
teknik random sampling, dimana peneliti mengambil responden berdasarkan
karyawan yang istirahat dan mau mefuangkan waktunya untuk mengisi angket
dengan sungguh-sungguh.

Data penelitian ini yang terkumpul dengan menggunakan kuesioner, kemudian
dianalisis dengan menggunakan uji-Mann Whitey U-tes untuk melihat perbedaan
tingkat kepuasan kerja antara karyawan Shift pagi dan karyawan Shift siang. Hasil
dari penggujian Mann Whitney U-tes dapat disimpulkan bahwa nilai Mean Rank
pada kelompok karyawan shift pagi sebesar 32,64, sedangkan nilai Mean Rank
pada karyawan shift siang sebesar 48,36. Nilai Sum of Rank karyawan Shift pagi
1305,50 sedangkan karyawan Shift siang sebesar 1934,50 dengan total N = 80
subyek, masing-masing kelompok sebesar 40 subyek. perceived havewant
discrepancy (ketidak sesuaian perasaan tentang apa yang diterima dengan apa
yang diingikan) dan faced satisfaction (kepuasan yang dirasakan) mempunyai
nilai Sig. < 0,05, maka berarti ada perbedaan yang signifikan antara karyawan
shifi pagi dan karyawan shifi siang pada fucel amount, wanted amount, perceived
have-want discrepancy, dan facet satisfaction. Karywan kelompok shift pagi
mempunyai kepuasan kerja lebih rendah dari pada kepuasan kerja yang diterima
oleh kelompok shiff siang. Akan tetapi walaupun kepuasan kerja karyawan shift
siang lebih tinggi dari pada karyawan shiff pagi, ternyata karyawan shif? siang
tersebut sama-sama merasakan ketidak puasan kerja, seperti halnya pada
karyawan shift pagi. Berdasarkan dari hasil penelitian ini disarankan agar
perusahaan dapat membuat kebijakan-kebijakan yang dapat membantu
meningkatkan kepuasan kerja pada karyawannya.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Karyawan Shift.
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,
karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan
organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun
alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggih. Ala-alat canggih yang dimiliki
perusahaan tidak ada manfaatnya bagi perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak
diikut sertakan.

Mengatur karyawan adalah sulit dan kompleks, karena karyawan mempunyai
pikiran, perasaan, status, keingginan, dan latar belakang hiterogen yang dibawah
ke dalam organisasi. Karyawan tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti
mengatur mesin, modal, atau gedung.

Sumberdaya manusia dipandang semakin besar peranannya bagi kesuksesan
suatu organisasi, maka banyak organisasi kini menyadari bahwa unsure “manusia”
dalam organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing. Manajemen
sumberdaya manusia berhubungan dengan sistem rancangan formal dalam suatu
organisasi untuk menentukan efektifitas dan efisiensi dilihat dari bakat karyawan
untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi.

Salah satu indicator sumber daya manusia yang efektif dan efisien adalah

adanya kepuasan kerja dari karyawan. Kepuasan kerja mempunyai hubungan yang



erat dengan sikap karyawan terhadap pekerjaanya, situasi kerja, kerjasama antara
pimpinan dan sesama karyawan.

Salah satu sasaran penting dalam rangka manajemen sumber daya manusia
dalam suatu organisasi yang bersangkutan yang lebih lanjut akan meningkatkan
prestasi kerja. Dengan kepuasan kerja tersebut diharapkan mencapai tujuan
organisasi yang lebih baik dan akurat. Salah satu factor yang memungkinkan
tumbuhnya kepuasan kerja termasuk adalah peraturan yang tepat dan adil atas
pemberian kompensasi kepada para karyawan.

Kepuasan kerja merupakan salah satu factor yang sangat penting untuk
mendapatkan Kinerja yang optimal. Ketika seseorang merasakan kepuasan dalam
bekerja tentunya akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap
kemampuan yang dimiliki untuk menyelesaikan tugas pekerjaan. dengan
demikian produktivitas dan hasil kerja karyawan akan meningkat secara optimal.
Dalam kenyataanya, di Indonesia dan juga mungkin di Negara-negara lain,
kepuasan kerja secara menyeluruh belum mencapai tingkat maksimal. Kondisi ini
dicerminkan dari banyak kasus demonstrasi karyawan secara besar-besaran yang
disebabkan karyawan merasa tidak puas dengan kebijakan atau perlakuan tertentu
dari perusahaan, kondisi itu tentu sangat merugikan bagi perusahaan yang

bersangkutan.

Seperti yang dikatakan oleh Allen (As’ad, 1999), tentang arti penting unsure
manusia dalam menjalankan roda perusahaan: “betapapun sempurnanya rencana-

rencana organisasi dan pengawasan serta penelitiannya, bila mereka tidak dapat



menjalankan tugasnya dengan minat dan gembira maka suatu perusahaan tidak

akan mencapai hasil yang sebenarnya dapat di capainya”.

Dari uraian Allen ini dapat ditarik kesimpulan bahwa manusia ternyata
memegang peranan dalam mencapai hasil sesuai dengan tujuan perusahaan, oleh
karena itu factor manusia harus lebih diperhatikan dan di utamakan. Setiap
perusahaan pasti mempunyai tujuan untuk mempertahankan kelangsungan serta
kemajuan perusahaanya dan berusaha yang baik selalu mengusahakan dirinya
agar dapat maju dan berkembang dengan pesat. Banyak factor yang menentukan
kemajuan dan perkembangan suatu perusahaan, namun diatas segalanya factor
manusialah yang paling menentukan keberhasilan suatu perusahaan (Manullang,
1988).

Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, karena
besar manfaatnya bagi kepentingan individu, perusahaan dan masyarakat. Bagi
individu, penelitian tentang sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja
memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kepuasan kerja pribadi. Bagi
perusahaan, penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha
peningkatan kualitas kinerja melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan.
Selanjutnya, bagi masyarakat tentu akan menikmati hasil dari produk atau jasa
perusahaan yang lebih baik lagi.

Kepuasan kerja adalah perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan dari
karyawan dalam memandang pekerjaan (Wether & Davis, 1985). Kepuasan kerja
merupakan generalisasi sikap-sikap karyawan terhadap pekerjaan berdasar atas

aspek-aspek pekerjaannya.  Terdapat ratusan karakteristik pekerjaan yang



dipertimbangkan seorang karyawan, namun hanya beberapa karakteristik
pekerjaan yang cenderung secara bersama-sama dievaluasi dengan cara yang
sama. Beberapa karakteristik tersebut, yang pada umumnya ditemukan dalam
analisa statistic dari beberapa daftar pertanyaan sikap meliputi gaji atau upah,
kondisi kerja, pengawasan, tema kerja, isi pekerjaan, jaminan Kkerja serta
kesempatan promosi (Wexley & Yukl, 1988).

Masalah kepuasan kerja sebenarnya bukan hal baru, namun sampai saat ini
masih banyak perusahaan yang kurang memahami pentingnya kepuasan kerja
bagi karyawan. Mereka juga menyadari bahwa secara tidak langsung kepuasan
kerja akan mempengaruhi aktivitas proses produksi, serta kurang disadarinya
bahwa kepuasan kerja merupakan kebutuhan yang harus dipenuhi oleh setiap
individu. Dengan kata lain, bahwa dalam bekerja setiap orang membutuhkan
kepuasan kerja.

Kondisi kerja termasuk jadwal kerja merupakan salah satu factor yang
berperan terhadap kepuasan kerja karyawan (Gilmer, 1967). Jadwal kerja
ditentukan perusahaan bagi karyawannya disesuwaikan dengan proses produksi
atau aktifitas kerjanya. Beberapa perusahaan tidak perna menghentikan proses
produksi atau aktivitas kerjanya, bahkan sekitar 50% perusahaan diwilayah
Surabaya beroperasi selama 24 jam sehari Dunham (dalam Duchisky, 1987).
Untuk merealisasikan proses tersebut tentunya perusahaan membuat suatu jadwal
kerja yang beroperasi 24 jam sehari-harianya.

Jadwal kerja Shiftf merupakan pengembangan dari jadwal kerja Nonshift yang

dapat membantu perusahaan merealisasikan Operasinya selama 24 jam sehari.



Karyawan Nonshift umunya bekerja dimulai pukul 08.00 sampai pukul 16.00.
dalam perusahaan yang akan dijadikan tempat penelitian (Lion Air) karyawan
Shift bekerja terbagi dalam tiga periode waktu kerja. Shift pagi di mulai pukul
05.00 sampai 13.00, Shift siang pukul 13.00 sampai pukul 21.00, dan Shift sore
pukul 16.00 sampai dengan pukul 24.00 tetapi Sikft sore ini juga digolongkan
pada Shift siang karena jumlah karyawan yang masuk Shift sore hanya berjumlah
Satu karyawan saja setiap harinya. beberapa perusahaan menetapkan karyawan
bekerja dalam satu shift yang tetap (Fixed Shiff) dan perusahaan yang lain
menetapkan karyawan bekerjaan dalam shift yang berbeda-beda tiap minggunya.
Diadakan rotasi waktu kerja tersebut agar setiap karyawan dapat melewati
semua periode tersebut sehingga dapat meminimalkan rasa ketidak puasan antar
karyawan. Pada perusahaan Lion Air karyawan harus melewati rotasi waktu
perpindahan setiap lima hari sekali, setiap Shift sudah ditentukan jumlah
penerbangannya, Shift pagi jumlah jadwal penerbangan 26 kali penerbangan
sedangkan Shift siang 24 penerbangan, jika jadwal terbang semua itu tepat waktu
artinya tidak ada jadwal yang tertunda, maka pekerjaan karyawan operasional
juga berjalan tepat waktu dan karyawan dapat pulang kerja tepat waktu, tetapi
tidak jarang jadwal penerbangan mundur lebih lama dari waktu yang ditentukan
karena berbagai kendala seperti kerusakan mesin pesawat, pesawat membutuh
waktu diistirahatkan untuk tidak dipakai terbang dan berbagai alasan lain-lain,
jika jadwal penerbangan mundur pada shift pagi maka akan berimbas pada jadwal
kerja Shift siang, Shift siang akan diberi tambahan pekerjaan-pekerjaan dari Shift

pagi yang belum terselesaikan, karyawan Shift pagi sudah habis jam kerjanya,



karyawan dapat meninggalkan tempat karena ada yang menggantikan karyawan
Shift siang tetapi Shift siang tidak dapat melakukan hal yang sama seperti Shift
pagi karena tidak ada yang menggantikan pekerjaanya, sehingga karyawan Shift
siang harus menyelesaikan jadwal penerbangan dalam sehari, dari fenomena
lapangan ini ada rasa ketidak adilan dalam kerja jika karyawan merasakan ketidak
adilan maka bisa juga karyawan merasakan ketidak puasan dalam bekerja.

Dari informasi yang peneliti dapatkan dari informan diatas peneliti tertarik
mengunakan kepuasan kerja menrut teori keadilan, “jika para karyawan
mengangap perbandingan tersebut tidak adil, maka karyawan akan merasakan
ketidak puasan dalam kerja”.

Kepuasan kerja dapat memacu semangat kerja, dan disiplin kerja karyawan,
sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan dalam suatu
perusahaan. Kepuasan kerja juga berperan dalam meningkatkan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan, sehingga karyawan semakin setia mengabdi
kepada perusahaan tanpa ada keinginan keluar atau pindah perusahaan lain yang
bisa memenuhi kepuasan kerjanya. Oleh karena itu, setiap perusahaan baik yang
berskala besar maupun yang berskala kecil harus memperhatikan kepuasan kerja
karyawannya dengan baik. perusahaan dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan
karyawan sehingga kepuasan kerja karyawannya meningkat. Kepuasan kerja
merupakan masalah yang berperan penting bagi kesejahteraan dan kebahagiaan
para karyawan.selain itu kepuasan kerja secara tidak langsung dapat
mempengaruhi produktivitas kerja dan loyalitas karyawan (Wahyudi & Engko,

2006).



Menurut Hullin (dalam As’ad,1999) seringkali pihak perusahaan menganggap
bahwa salah satu usaha untuk meningkatkan produktifitas kerja karyawannya
adalah hanya dengan jalan menaikan gaji atau upah kerja. Menurut pendapat
mereka, gaji atau upah merupakan factor utama untuk mencapai kepuasan kerja.
Pendapat ini sebenarnya tidak seluruhnya salah, sebab dengan mendapatkan gaji
seseorang akan memenuhi kebutuhannya sehari-hari atau dapat mempertahankan
kelangsungan hidupnya, tetapi kenyataan gaji yang tinggi tidak terlalu menjadi
factor utama untuk mencapai kepuasan kerja. Bahkan kenyataan lain menunjukan,
banyak perusahaan yang telah memberikan gaji cukup tinggi, tetapi masih banyak
karyawan yang merasa tidak puas dan tidak senang dengan pekerjaannya. Gaji
hanya memberikan kepuasan sementara karena kepuasan terhadap gaji sangat

dipengaruhi oleh kebutuhan dan tujuan orang yang bersangkutan.

Hal tersebut menunjukan bahwa penyebab kepuasan kerja bukanlah gaji yang
tinggi semata. Banyak factor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Factor-faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada
karyawan tergantung pada diri individu mempunyai karakter, sikap, keinginan,
bakat dan minat yang berbeda pula. Disamping itu jelas jenis kelamin, usia, latar
belakang pendidikan, kondisi kerja, fasilitas yang diterima, hubungan dengan
sesama rekan kerja dan lamanya seseorang melakukan pekerjaan juga

berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Pada dasamya manusia dalam kehidupannya selalu berusaha agar
kebutuhannya dapat dipenuhi. Untuk itu manusia bekerja dalam arti melaksanakan

suatu tugas yang diakhiri dengan buah karya yang dapat dinikmati oleh manusia



yang bersangkutan. Aktifitas dalam kerja mengandung unsure suatu kegiatan
social, menghasilkan sesuatu yang pada akhimya bertujuan untuk memenuhi
kebutuhannya. Pada hakikatnya orang bekerja tidak saja untuk mencapai taraf
hidup yang lebih baik yang secara psikologis dapat pula meningkatkan harga diri
seseorang. Jadi bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan untuk

mendapatkan kepuasan.

Dari segi kepuasan kerja dapat timbul pertanyaan sebagai berikut: betulkah
bahwa kepuasan kerja tersebut akan menimbulkan prestasi kerja. Jawabannya
adalah belum tentu! meskipun, memang sering ada hubungan positif antara
kepuasan kerja yang tinggi dengan prestasi kerja yang tinggi pula. Dalam
kenyataanya di dunia kerja ternyata hubungan tersebut tidak selalu demikian.
Banyak karyawan yang merasa kepuasan kerja yang tinggi namun produktivitas
kerjanya rata-rata saja; sehingga terlihat bahwa kepuasan kerja itu sendiri bukan
merupakan motivator kuat, meskipun bagaimanapun juga kepuasan kerja itu
selalu penting artinya bagi organisasi. Sementara pendapat mengatakan bahwa
kepuasan kerja yang tinggi itu timbul justru karena adanya prestasi kerja yang
tinggi. Karena dengan prestasi kerja yang tinggi tersebut mengakibatkan balas
atau penghargaan yang tinggi pula dan penghargaan yang tinggi kalau dirasakan

adil dan memadai, akan meninggalkan kepuasan kerja.



B. Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: Apakah ada Perbedaan
kepuasan kerja antara karyawan Shift Pagi & Shift Siang Pada PT. Lion Air di
Bandara Juanda Surabaya.

C. Tujuan penelitian
Sesuai dengan latar belakang dan permasalahan yang dikemukakan maka

tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah

ada perbedaan kepuasan kerja antara karyawan shift Pagi & Shift Siang Pada PT.

Lion Air di Bandara Juanda Surabaya.

D. Manfaat penelitian
Manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan teoritik

bagi ilmu pengetahuan, perusahaan, penelitian dan bagi peneliti lain. Adapun

manfaat dari penelitian ini adalah:

1. Bagi perkembangan ilmu pengetahuan, Penelitian ini diharapkan akan
memberikan informasi teoritik tentang perbedaan kepuasan kerja antara
karyawan Shift Pagi & Shift Siang

2. Bagi perusahaan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi bagi

perusahaan mengenai kepuasan kerja pada karyawan Shift Pagi & Shift siang.
sehingga perusahaan dapat melakukan tindakan yang tepat jika karyawan
merasa adanya ketidak puasan.

3. Bagi peneliti lain, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan
sebagai bahan pengembangan teori lain dan untuk melaksanakan penelitian

lebih lanjut mengenai topic bahasan ini.
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E. Sistematika Pembahasan
Agar penelitian ini lebih mengarah pada tujuan pembahasan, maka dapat

diperlukan sistematika pembahasan yang terdiri dari:

BAB 1: Pendahuluan

Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,
karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan
organisasi. Salah satu indicator sumber daya manusia yang efektif dan efisien
adalah adanya kepuasan kerja dari karyawan. Kepuasan kerja mempunyai
hubungan yang erat dengan sikap karyawan terhadap pekerjaanya. beberapa
perusahaan menetapkan karyawan bekerja dalam satu shift yang tetap (fixed
Shift) dan perusahaan yang lain menetapkan karyawan bekerjaa dalam Shiff yang
berbeda-beda tiap minggunya. dalam perusahaan yang akan dijadikan tempat
penelitian (LION Air) karyawan Shiff bekerja terbagi dalam tiga periode waktu
kerja. Shift pagi di mulai pukul 05.00 sampai 13.00, Shift siang pukul 13.00
sampai pukul 21.00, dan Shift sore pukul 16.00 sampai dengan pukul 24.00 tetapi
sihft sore ini juga digolongkan pada shift siang karena jumlah karyawan yang
masuk Shift sore hanya berjumlah satu karyawan saja setiap harinya. Dari hal
tersebut akan diadakan penelitian perbedaan kepuasan kerja karyawan yang
bekerja pada Shift pagi dan karyawan Shift siang, tujuan dari penelitian ini yaitu
ingin mengetahui apakah ada perbedaan kepuasan kerja karyawan Lion Air yang
bekerja pada Shift pagi dan Shift siang. Manfaat bagi perusahaan agar dapat

mempertimbangkan apabila karyawan merasakan ketidak puasan dalam bekerja,
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dan dapat meningkatkan kepuasan karyawan sehingga kinerja karyawan jadi

meningkat.
BAB II : Kajian Pustaka

Menurut Lane 1982 (Munandar 2004) yaitu kepuasan kerja adalah: “the
appraisal of one's job as attaining or allowingthe attainment of one’ important
Jjob values, providing these values are congruent with or help fulfill one’s basic
needs. ” secara singkat, tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa
senang dengan pekerjaanya. Pelitian ini mengunakan kepuasan kerja menurut
teory keadilan, Prinsip teory ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak
puas, tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu
situasi. Teory ini juga dapat diartikan, bahwa seorang karyawan akan
membandingkan usaha dan imbalan mereka dengan usaha dan imbalan yang

diterima orang lain dalam situasi kerja yang serupa (Gibson & Ivancevich, 1988).

Shift kerja adalah bentuk penjadwalan kerja dimana kelompok kerja
mempunyai alternative untuk tetap bekerja dalam perpanjangan operasi atau

operasi terus-menerus (Ringgio, 1996).

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Factor-faktor
itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan tergantung
pada pribadi masing-masing karyawan. Kondisi kerja termasuk jadwal kerja
merupakan salah satu factor yang berperan terhadap kepuasan kerja karyawan

(Gilmer, 1967).
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BAB II1 : Metode Penelitian

Penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif, dengan format penelitian kuantitatif
eksplanasi dengan metode pengumpulan data menggunakan survei kepuasan kerja
karyawan shift pagi dan kepuasan kerja karyawan shift siang. Subyek penelitian
dari penelitian ini yaitu Empat puluh karyawan pada setiap Shifmya. Jumlah aitem
untuk mengukur kepuasan kerja karyawan yaitu sebanyak tiga puluh enam aitem,
dengan harapan aitem-aitem tersebut dapat mengukur kepuasan kerja pada
karyawan Operasional Lion Air Bandara Juanda Surabaya. Instrument tersebut
disusun menjadi skala likert yang memiliki empat alternative pilihan jawaban
(sangat setuju, setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju) setelah data diperoleh
akan dianalisis dengan statistic SPSS 14,00 for Windows. Dengan mengunakan
analisis uji Mann Whitney U-tes variable bebas (kepuasan kerja) dengan
membandingkan perbedaan kepuasan kerja antara karyawan Shifi pagi dengan

karyawan Shift siang.

BAB IV : Hasil Penelitian dan Pembahasan

Pada bab ini menguraikan tentang hasil dari penelitian serta membahas hasil
dari penelitian tersebut.

Dari analisis data hasil penelitian menggunakan uji Mann Whitney U-tes dan
pengujian hipotesis menunjukan terdapat perbedaan kepuasan kerja karyawan
Shift pagi dan karyawan Shift siang, dan dari tabel Mean Rank bisa dilihat

perbedaan nilai dari perbedaan jadwal kerjanya.
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BAB V : Penutup

Bab ini Yang terdiri kesimpulan dari penelitian yang diteliti dan saran yang
diberikan kepada peneliti, dalam hal ini hasil penelitian ini Perbedaan jadwal
dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan Operasional Lion Air di Bandara

Juanda Surabaya.



BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

A. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan topic yang sangat populer akhir-akhir ini dan
merupakan masalah yang cukup penting karena terbukti besar manfaat, baik bagi
kepentingan individu, industri, ataupun masyarakat. Bagi individu, penelitian
sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha
peningkatan kebahagiaan hidup. Bagi industri, penelitian mengenai kepuasan
kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengurangan biaya
melalui perbaikan-perbaikan sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya
masyarakat tertentu menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta

naiknya nilai manusia didalam konteks pekerjaan (As’ad, 1999).

Menurut Mitchell (Handoko, 1991) penelitian tentang kepuasan kerja akan
sangat membantu organisasi untuk mengetahui perasaan pekerja terhadap
kehidupan pekerjaan. Hal ini merupakan umpan balik yang sangat berharga bagi
organisasi mengenai bagaimana responden pekerja terhadap berbagai progam
yang mereka terapkan, apakah ada masalah yang dihadapi, apa masalahnya,
dimana, kapan terjadi, dan sebagainya.

Menurut Lane 1982 (Munandar, 2004) yaitu kepuasan kerja adalah: “the
appraisal of one’s job as attaining or allowingthe attainment of one’ important

Jjob values, providing these values are congruent with or help fulfill one’s basic

14
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needs. ” secara singkat, tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa

senang dengan pekerjaanya.

Menurut Howell 1986 (Munandar 2004), memandang bahwa kepuasan kerja
sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja
terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Dengan kata lain kepuasan kerja

mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap pekerjaannya.

Menurut Blum (dalam As’ad,1999) kepuasan kerja merupakan hasil dari
berbagai macam sikap yang dipunyai seorang pekerja. Dalam hal ini yang
dimaksud dengan sikap adalah yang berhubungan dengan pekerjaan beserta
fungsi-fungsi yang spesifik seperti pengawasan, upah, kesempatan promosi,
kondisi kerja, pengakuan terhadap kecakapan, penilaian kerja yang sehat,
hubungan social di dalam pekerjaan, penyelesaian yang cepat terhadap keluhan-
keluhan dan perlakukan yang baik dari pimpinan terhadap para pekerja.

Kepuasan kerja secara umum, menyangkut sikap seseorang mengenai
pekerjaanya. Karena menyangkut sikap, pengertian kepuasan kerja mencakup
berbagai hal seperti kognisi, emosi, dan kecenderungan perilaku seseorang
perilaku seseorang. Kepuasan itu tidak Nampak secara nyata, tetapi dapat
berwujud dalam hasil kerjaan. Oleh sebab itu, kepuasan kerja, walaupun sulit dan

abstrak, tetapi perlu mendapatkan perhatian, (Indrawijaya,1989).

Menurut As’ad (1999) secara umum pengertian kepuasan kerja adalah
pencerminan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, perasaan yang

menyenangkan atau tidak menyenangkan. Timbulnya perasaan itu tentunya tidak
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secara spontan, karena adanya stimulus dari lingkungan kerja, tetapi factor
individu juga memegang peranan. Karena pada dasarnya kepuasan kerja
merupakan hal yang bersifat individu. Setiap individu akan memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda, sesuai dengan system nilai dan kepribadiannya. Ini
di sebabkan adanya perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak
aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan kebutuhan
individu tersebut, makin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan oleh
karyawan dan sebaliknya. Atau denggan kata lain kepuasan kerja adalah derajat
yang dirasakan oleh karyawan sebagai hasil pengalaman yang diperoleh dari
pekerjaanya dan dipengaruhi oleh factor-faktor pribadi karyawan.

Menurut Robert (1992) kepuasan kerja yaitu penilaian dari pekerja yaitu
seberapa jauh pekerjaanya secara keseluruhan memuaskan kebutuhanya. Blum,
kepuasan kerja merupakan sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap
khusus terhadap factor-faktor pekerjaan, penyesuai diri dan hubungan social
individu diluar kerja. Kepuasan pada dasarnya adalah “security feeling” (rasa
aman) dan mempunyai segi-segi yaitu: segi social ekonomi (gaji dan jaminan
sosial), segi social psikologi (kesempatan untuk maju; kesempatan penghargaan;
berhubungan dengan masalah pengawasan; berhubungan dengan pergaulan antara

sesama karyawan dan karyawan denga atasannya).

Sutrisno (dalam Anoraga 1992), dapat disimpulkan dari pendapat beberapa
ahli diatas bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang

menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan
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situasi kerja, termasuk di dalamnya masalah upah, kondisi social, kondisi fisik dan

kondisi psikologis.

Tiffin (dalam As’ad, 1999) mengatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan
dengan sikap karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerjasama
antara pimpinan dan kerjasama karyawan. Hal ini mendukung pernyataan yang di
kemukakan oleh Musselman dan Jackson (1989) bahwa kepuasan kerja
berhubungan dengan sikap terhadap situasi tertentu yang dihadapi individu dalam
bekerja termasuk didalamnya sifat pekerjaan itu sendiri, cara penyeliaan atas
mereka, gaji yang diterima, sifat interaksi rekan sekerja dan peluang yang tersedia

untuk kemajuan.

Sutrisno (dalam Anoraga 1992), dapat disimpulkan dar pendapat beberapa
ahli diatas bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang positif yang
menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para karyawan terhadap kondisi dan
situasi kerja, termasuk di dalamnya masalah upah, kondisi social, kondisi fisik dan

kondisi psikologis.

Dari definisi-definisi diatas dapat dikatakan bahwa batasan yang sederhana
mengenai kepuasan kerja adalah keadaan emosional dan sikap umum individu
terhadap factor-faktor yang berkaitan dengan penilaian pekerja terhadap
pekerjaan, kondisi, situasi serta lingkungan kerjanya dan factor-faktor yang

berhubungan dengan kehidupan pada umumnya pada suatu waktu tertentu.
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a. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Banyak orang yang berpendapat bahwa gaji atau upah merupakan factor
utama untuk timbulnya kepuasan kerja. Sampai taraf tertentu hai ini memang bisa
diterima, terutama dalam suatu Negara yang sedang berkembang dimana uang
merupakan kebutuhan yang vital untuk bisa memenuhi kebutuhan pokok sehari-
hari. Akan tetapi kalau masyarakat sudah bisa memenuhi kebutuhan keluarganya
secara wajar gaji atau bukan factor utama. Seperti komentar Good Watson (As’ad
1999) bahwasanya dengan memberikan gaji yang cukup tinggi belum tentu
menjamin kepuasan kerja bagi karyawan. Jadi gaji atau upah bukanlah satu-

satunya factor yang dapat menimbulkan kepuasan bagi karyawan.

Menurut Indrawijaya (1989) Factor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan
kerja antara lain ialah: (a) Pekerjaan yang sesuai dengan bakat dan keahlian, (b)
Pekerjaan yang menyediakan perlengkapan yang cukup, (c) Pekerjaan yang
menyediakan informasi yang cukup lengkap, (d) Pimpinan yang lebih banyak
mendorong tercapainya suatu hasil dan tidak terlalu banyak atau ketat melakukan
pengawasan, (e) Pekerjaan yang memberikan penghasilan yang cukup memadai,
(f) Pekerjaan yang memberikan tantangan untuk lebih mengembangkan diri, (g)
Pekerjaan yang memberikan rasa aman dan ketenangan, (h) Harapan yang

dikandung pegawai itu sendiri.

Menurut Harold (dalam Anoraga, 1992), Factor-faktor yang ikut menentukan
kepuasan kerja yaitu: (a) Factor hubungan antar karyawan(hubungan langsung

antara manajer dengan karyawan, factor psikis dan kondisi kerja, hubungan social
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diantara karyawan, sugesti dari teman sekerja, emosi dan situasi kerja), (b) Factor-
faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan: (sikap, umur, jenis kelamin),
(c) Factor-faktor luar, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan: (keadaan keluarga

karyawan, rekreasi, pendidikan).

Menurut Brown (dalam Anoraga,1992) factor-faktor yang dapat menimbulkan
kepuasan kerja yaitu: kedudukan, pangkat jabatan, masalah umur, jaminan

financial dan jaminan social, mutu pengawasan.

Menurut Anthony 1977 (dalam Anoraga,1992) ada factor-faktor internal yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: kita harus menyukai pekerjaan kita, kita
harus berorientasi mencapai prestasi yang tinggi, kita harus mempunyai sikap

positif dalam menghadapi kesulitan.

Menurut Horold (As’ad 1999), mengemukakan pendapat tentang factor-faktor

yang dapat menimbulkan kepuasan kerja. Adapun faktor-faktor tersebut adalah:

Faktor hubungan antar karyawan (hubungan manager dengan karyawan, faktor
fisis kondisi kerja, hubungan social diantara karyawan, sugesti dari teman sekerja,
emosi dan situasi kerja), faktor individual yaitu yang berhubungan dengan (sikap
terhadap pekerjaannya, umur orang sewaktu bekerja, jenis kelamin), faktor luar
(extern) yang berhubungan dengan (keadaan keluarga karyawan, rekreasi,

pendidikan).

Menurut Ghiseli 1950 (As’ad 1999), mengemukakan adanya lima faktor yang

menimbulkan kepuasan kerja, yaitu: (a) kedudukan (posisi): umumnya manusia
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beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada pekerjaan yang lebih tinggi akan
merasa lebih puas dari pada mereka yang bekerja pada pekerjaan yang lebih
rendah, (b) Pangkat (golongan): pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan
tingkat (golongan), sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu
pada orang yang melakukannya, (¢) Umur: dinyatakan bahwa ada hubungan
antara kepuasan kerja dengan umur karyawan, (d) Jaminan financial dan jaminan
social: masalah ini kebanyakan berpengaruh terhadap kepuasan kerja, (e¢) Mutu
pengawasan: hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting

artinya dalam menaikan produktifitas kerja.

Banyak factor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Factor-faktor itu
sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan tergantung
pada pribadi masing-masing karyawan. (Gilmer, 1967) mengemukakan pendapat
tentang sepuluh factor yang mempengaruhi kepuasan kerja, sebagaimana yang di
kutip As’ad (1999), sebagai berikut: (1) Kesempatan untuk maju Dalam hal ini
ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan
kemampuan selama kerja. (2) Keamanan kerja, Factor ini sering disebut sebagai
penunjang kepuasan kerja, baik bagi karyawan pria maupun wanita. Keadaan
yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan selama bekerja. (3) Gaji,
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidak puasan, dan jarang orang
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang diperolehnya.
(4) Perusahaan dan manajemen, Perusahaan dan menejemen yang baik adalah
yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja stabil. Factor ini yang

menentukan kepuasan kerja karyawan. (5) Pengawasan (Supervisi) Bagi
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karyawan, Supervisi dianggap sebagai figur ayah sekaligus atasanya. Supervisi
tang buruk dapat berakibat pada absensi dan turnover. (6) Factor intrinsic dari
pekerjaan, Atribut yang ada pada pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu.
Sukar dan mudahnya serta kebangaan akan tugas akan meningkatkan atau
mengurangi kepuasan. (7) Kondisi kerja, Termasuk disini adalah kondisi tempat
kerja, ventilasi, penyinaran, kantin, dan tempat parkir. (8) Aspek social dalam
pekerjaan, Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi dipandang
sebagai factor penunjang puas atau tidak puas dalam kerja. (9) Komunikasi,
Komunikasi yang lancar antara karyawan dengan pihak manejemen banyak
dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan pihak
atasan untuk mau mendengar, memahami, dan mengakui pendapat ataupun
prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap
kerja. (10) Fasilitas, Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pension, atau perumahan
merupakan standart suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan menimbulkan

rasa puas.

Teori kepuasan kerja yang sering dikenal ada tiga macam, yaitu: discrepanacy
theory, equity theory dan two factor theory.
1. Kepuasan kerja menurut discrepanacy theory

Teori pertentangan dari Locke menyatakan bahwa kepuasan kerja atau ketidak
puasan terhadap beberapa aspek dari pekerjaan mencerminkan penimbangan dua
nilai: 1.) Pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seseorang
individu dengan apa yang ia terima, dan 2.) Pentingnya apa yang diinginkan bagi

individu. Seseorang akan merasa puas atau tidak puas merupakan suatu yang
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demikian karena emosi tidak-senang (emosi yang berlawanan) berlangsung lebih
lama. Berdasarkan asumsi bahwa kepuasan kerja bervariasi secara mendasar dari
waktu ke waktu, akibatnya ialah bahwa pengukuran kepuasan kerja perlu

diperlakukan secara periodic dengan interval waktu yang sesuai.

2. Kepuasan kerja menurut teori keadilan
Tiap kepuasan berusaha untuk menjelaskan perilaku dari pandangan yang
sedikit berbeda. Berikut akan dibahas atau dijadikan pijakan penelitian ini adalah

salah satu dari ketiga teori diatas yaitu: teori keadilan (equity theory).

Equity theory ini pertama kali dicetuskan oleh Zaleznik pada tahun 1958,
kemudian dikembangkan oleh J.Stacy adam pada tahun 1963. Teori ini
merupakan variasi dari teori proses perbandingan social, juga didasarkan pada
asumsi bahwa individu termotivasi oleh keinginan untuk diperlakukan secara adil

dalam pekerjaan (Wexley & Yukl, 1988).

Prinsip teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas,
tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi.
Perasaan equity dan inequity atas suatu situasi, diperoleh orang dengan cara
membandingkan dirinya dengan orang yang sekelas, sekantor atau pun setempat
lain. Teori ini juga dapat diartikan, bahwa seorang karyawan akan
membandingkan usaha dan imbalan mereka dengan usaha dan imbalan yang

diterima orang lain dalam situasi kerja yang serupa (Gibson & Ivancevich, 1988).

Menurut teori ini, elemen-elemen dari equity ada empat, yaitu: input,

outcomes, comparison person dan equity-inequity (Wexley & Yukl, 1988)
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Input adalah segala sesuatu yang berharga yang dirasakan karyawan sebagai
sumbangan atau dukungan terhadap pekerjaan. Dalam hal ini meliputi:
pendidikan, pengalaman, masa kerja, kecakapan atau keterampilan, jumlah jam
kerja, banyaknya usaha yang dikerahkan, usia, prestasi kerja dan sebagainya.

Outcomes adalah segalah sesuatu yang berharga yang dirasakan karyawan
sebagai hasil dari pekerjaannya, seperti: gaji atau upah, penghargaan, symbol
status serta kesempatan untuk berhasil atau dipromosikan, pengakuan, tunjangan,
tangung jawab, fasilitas kerja dan sebagainya.

Comparison person adalah setiap kelompok atau orang digunakan oleh
karyawan bersangkutan sebagai perbandingan mengenai rasio dari input dan
outcomes yang dimilikinya. Comparison person ini biasa berupa seseorang
diperusahaan yang sama atau ditempat lain atau bisa perilaku dengan dirinya
sendiri di waktu lampau. Dalam penelitian ini comparison person adalah orang-
orang diperusahaan yang sama berbeda jadwal kerja.

Equity-inequity adalah setiap karyawan akan membandingkan rasio input-
outcomes dirinya dengan rasio input-outcomes orang lain (comparison person).
Equity adalah suatu keadaan yang dipandang seimbang atau sama antara input dan
outcomes pada dirinya dengan yang ada pada comparison person. Sedangkan
inequity adalah suatu keadaan yang dipandang seimbang atau sama atau tidak
sama oleh seseorang terhadap perbandingan outcomes dan input pada dirinya
dengan yang ada pada comparison person. Bila perbandingan itu dianggap adil,
maka ia akan merasa puas. Bila perbandingan itu tidak seimbang tetapi

menguntungkan (over compensation inequity) bisa menimbulkan kepuasan bisa
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juga tidak. Tetapi bila dibandingkan itu tidak seimbang dan merugikan (under
compensation inequity) akan timbul ketidak puasan.

Dari hasil studi disimpulkan bahwa orang akan selalu membuat perbandingan
antara dirinya dengan orang lain. Seseorang akan membuat rasio dari input dan
outcomes dan membandingkan nilai rasio miliknya dengan milik orang lain yang
dianggap sebagai pembanding. Jika nilai rasionya seimbang (equals) dengan nilai
rasio orang lain, maka suatu situasi akan diterima secara adil (equitable) dan tidak
timbul ketegangan. Jika nilai rasionya tidak seimbang, yaitu nilai dari rasionya
lebih besar atau lebih kecil dari pada nilai rasio orang lain, maka akan timbul
suatu ketegangan. Dan dampak untuk itu seseorang akan termotivasi untuk

menghilangkan ketegangan tersebut (Landy, 1985).

Keadilan (equity): suatu keadaan yang muncul dalam pikiran seseorang jika ia
merasa bahwa rasio antara usaha dan imbalan adalah seimbang dengan rasio
individu yang dibandingkannya. Inti dari teori ini ialah bahwa karyawan
membandingkan usaha mereka terhadap imbalan dengan imbalan karyawan
lainnya dalam situasi kerja yang sama. Teori motivasi ini didasarkan pada asumsi
bahwa orang-orang termotivasi oleh keinginan untuk diperlakukan secara adil
dalam pekerjaan. Individu bekerja untuk mendapat tukaran imbalan dari

organisasi.

Ada 4 empat ukuran penting dalam teori ini: (1) Orang: individu diperlakukan
secara adil atau tidak adil. (2) Perbandingan dengan orang lain: setiap kelompok
atau orang yang digunakan oleh seseorang sebagai pembanding rasio masukan

atau perolehan. (3) Masukan (input): karakteristik individual yang dibawa ke
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pekerjaan; seperti keberhasilan (keahlian, pengalaman, belajar) atau karak teristik
bawaan (umur, jenis kelamin, ras). (4) Perolehan (outcome): apa yang diterima

seseorang dari pekerjaanya (penghargaan, tunjangan, dan upah).

Keadilan dikatakan ada jika karyawan menganggap bahwa rasio antara
masukan mereka (usaha) dengan perolehan (imbalan) sepadan dengan rasio
karyawan lainnya. Ketidak adilan dikatakan ada jika rasio tersebut tidak sepadan,
rasio antara masukan dengan perolehan seseorang mungkin lebih besar atau

kurang dibanding dengan rasio yang lainnya.

Perubaban prosedur untuk memulihankan keadilan

Teori keadilan menyarankan sejumlah cara yang dapat digunakan untuk
memulihkan perasaan atau rasa keadilan. Beberapa contoh pemulihan kedilan,

adalah sebagai berikut:

1. Perubahan masukan. Karyawan dapat menentukan bahwa ia akan
mempergunakan lebih sedikit waktu atau usaha untuk pekerjaan.

2. Perubahan keluaran. Karyawan dapat menentukan untuk memproduksi
unit lebih banyak karena penerapan rencana upah perpotong.

3. Perubahan sikap. Dari pada mengubah masukan atau keluaran, karyawan
dapat bersunguh-sunguh mengubah sikanya. Dari pada benar-benar
mempergunakan lebih banyak waktu dalam pekerjaan, karyawan dapat
memutuskan bahwa “saya mempergunakan waktu secukupnya” untuk

memberikan sumbangan yang baik.
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4. Mengubah/mengganti orang yang jadi pembanding. Orang yang jadi
pembanding dapat diubah dengan membuat perbandingan dengan rasio
masukan/keluaran dari beberapa orang lainnya. Perubahan ini dapat
memulihkan keadilan.

5. Mengubah masukan atau keluaran dari orang yang dijadikan pembanding.
Jika orang yang jadi pembanding adalah rekan sekerja tersebut. Dengan
meminta orang yang jadi pembanding itu bekerja agak lambat atau tidak
terlalu cepat, adalah satu contoh yang dilakukan.

6. Mengubah situasi. Keluar dari pekerjaan tersebut akan mengubah perasaan
tidak-adil. Juga ada kemungkinan beralih tugas untuk keluar dari situasi

yang tidak adil tersebut.

Masing-maing metode tersebut dirancang untuk mengurangi atau
mengubah perasaan yang tidak menyenangkan dan ketegangan yang
ditimbulkan ketidak adilan. Teori keadilan mengajurkan bahwa bilamana
terjadi ketidak adilan, seseorang akan termotivasi untuk melakukan satu atau

lebih dari keenam langkah tersebut. (Gibson dkk, 1997)

. Kepuasan kerja menurut two factor theory

Kepuasan kerja secara kualitatif berbeda dengan ketidak puasan kerja
Herzberg dkk, 1966 (dalam Wexley, 1992). Karakteristik pekerjaan dapat
dikelompokkan menjadi dua kategori, yang satu dinamakan “disatisfiers” dan
“satisfiers”. Disatisfiers meliputi hal-hal seperti: gaji/upah, pengawasan,
kondisi kerja dan status, jumlah tertentu dan disatisfiers diperlukan untuk

memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar manusia misalnya
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kebutuhan keamanan dan berkelompok, jika kebutuhan-kebutuhan tidak
terpenuhi akan menjadi ketidak puasan. Safisfiers adalah karakteristik
pekerjaan yang relevan dengan kebutuhan-kebutuhan urutan lebih tinggi
seseorang serta perkembangan psikologisnya, mencakup pekerjaan yang
menarik penuh tantangan, kesempatan untuk berprestasi, penghargaan dan
promosi. Jumlah yang tidak mencukupi akan merintangi para pekerja
mendapatkan kepuasan positif yang menyertai pertumbuhan psikologis.

Teori dua faktor sangat berbeda dengan teori-teori sikap kerja
konvensional yang menggambarkan kepuasan dan ketidak puasan sebagai dua
titikk yang berlawanan dari suatu kontinum dengan satu titik netral (baik untuk
kepuasan maupun ketidak puasan) pada pusatnya. Ketika teori dua faktor ini
dikemukakan, telah membangkitkan pertentangan yang seru dan teori ini
diserang tajam oleh lawan-lawanya dari teoritisi konvensional.

b. Dampak dari kepuasan dan ketidakpuasan kerja

Dampak perilaku dan kepuasan dan ketidak puasan kerja telah banyak
diteliti dan dikaji. Berikut beberapa hasil penelitian tentang dampak kepuasan
kerja terhadap produktivitas, ketidak hadiran dan keluarnya pegawai dan

dampaknya terhadap kesehatan.

¢. Dampaknya terhadap produktivitas

Pada mulanya orang berpendapat bahwa produktifitas dapat dinaikan
dengan menaikan kepuasan kerja. Hasil penelitian tidak mendukung

pandangan ini. Hubungan antara kepuasan kerja terhadap produktivitas sangat
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kecil. Lawler dan poter (Munandar 2004), mengharapkan produktivitas yang
tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan kerja hanya jika tenaga kerja
mempersepsikan bahwa ganjaran intrinsic (misalnya rasa telah mencapai
sesuatu) dan ganjaran ekstrinsik (misalnya gaji) yang diterima kedua-duanya
adil dan wajar dan diasosiasikan dengan unjuk kerja yang unggul. Jika unjuk
kerja tidak mempersepsikan ganjaran intrinsic dan ekstrinsik berasosiasi

dengan unjuk-kerja, maka kenaikan dalam unjuk kerja tidak akan berkorelasi

Ganjaran yang
dipersepsikan sebagai
wajar

dengan kenaikan dalam kepuasan kerja.

Ganjaran intrinsik
Ganjaran ektrinsik

Gambar 2.1 Model hubungan antara unjuk kerja dan kepuasan kerja

Kepuasan

d. Dampak terhadap ketidak hadiran (absenteisme) dan keluarnya tenaga
kerja (turnover)

Steers&Rhodes (Munandar 2004), mengembangkan model dari pengaruh
terhadap kehadiran. Mereka melihat adanya dua faktor pada perilaku hadir,
yaitu motivasi untuk hadir dan kemampuan untuk hadir. Mereka percaya
bahwa motivasi untuk hadir dipengaruhi oleh kepuasan kerja dalam kombinasi
dengan tekanan-tekanan internal dan eksternal untuk datang pada pekerjaan.

Menurut Robbins 1998 (Munandar 2004), ketidak puasan kerja pada

tenaga kerja’karyawan dapat diungkapkam ke dalam berbagai macam cara.
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Misalnya, selain meninggalkan pekerjaan, karyawan dapat mengeluh,
membangkang, mencuri barang milik organisasi, menghindari sebagian dari

tanggung jawab pekerjaan mereka.

Aktif

Keluar Menyuarakan

Destructive Constructive

Mengabaikan kesetiaan

Pasif

Gambar 2.2 Empat Cara Mengungkapkan Ketidakpuasan Karyawan

keluar (Exit): ketidak puasan kerja yang diungkapkan dengan meninggalkan

pekerjaan. Termasuk mencari pekerjaan lain.

Menyuarakan (Voice): ketidak puasan kerja yang diungkapkan melalui usaha
aktif dan konstruktif untuk memperbaiki kondisi, termasuk memberikan saran

perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasannya.

Mengabaikan (Neglect): ketidak puasan kerja yang diungkapkan melalui
sikap membiarkan keadaan menjadi lebih buruk, termasuk misalnya, sering absen,

atau datang terlambat, upaya berkurang, kesalahan yang dibuat makin banyak.

Kesetiaan (Loyalty: ketidak puasan kerja yang diungkapkan dengan menunggu

secara pasif sampai kondisinya menjadi lebih baik, termasuk membela perusahaan
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terhadap kritik dari luar dan percaya bahwa organisasi dan manajemen akan

melakukan hal yang tepat untuk memperbaiki kondisi.
e. Dampak terhadap kesehatan

Kornhauser (Munandar, 2004) telah mengadakan kajian tentang kesehatan
mental dan kepuasan kerja, ialah bahwa untuk semua tingkatan jabatan, persepsi
dari tenaga kerja bahwa pekerjaan mereka menuntut penggunaan efektif dan
kecakapan-kecakapan mereka berkaitan dengan skor kesehatan mental yang
tinggi. Skor-skor ini juga berkaitan dengan tingkat dari kepuasan kerja dan tingkat

dari jabatan.

Meskipun jelas bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan kesehatan,
hubungan kausalnya masih jelas. Diduga bahwa kepuasan kerja menunjang
tingkat dari fungsi fisik dan mental dan kepuasan sendiri merupakan tanda dari
kesehatan. Tingkat dari kepuasan kerja dan kesehatan mungkin saling
mengukuhkan sehingga peningkatan dari yang satu dapat meningkatkan yang lain
dan sebaliknya penurunan yang satu mempunyai akibat yang negative juga pada

yang lain.

Kepuasan kerja (Job satisfaction) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya. Ini Nampak dalam sikap positif karyawan terhadap

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya.
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f. Besar organisasi dan kepuasan kerja

Ukuran organisasi cenderung mempunyai hubungan secara berlawanan
dengan kepuasan kerja. Semakin besar organisasi, kepuasan kerja cenderung turun
secara moderat kecuali manajemen mengambil berbagai tindakan korektip. Tanpa
tindakan koreksi, organisasi besar akan “menenggelamkan” orang-orangnya dan
sebagai proses seperti partisipasi, komunikasi dan koordinasi kurang lancar.
Karena kekuasaan pengambilan keputusan terletak jauh dari pada karyawan,
mereka sering merasa kehilangan peranan. Disamping itu, lingkungan kerja yang
terlalu besar juga menghapuskan berbagai elemen kedekatan pribadi,
persahabatan dan “kehangatan” kelompok kerja kecil yang merupakan faktor

penting kepuasan kerja karyawan.

Istilah “besar atau ukuran organisasi” berkaitan dengan besarnya satuan
pengoperasian, seperti sebuah pabrik cabang, bukan dalam arti satuan perusahaan
sebagai keseluruhan. Akhimya karena ada hubungan antara besar organisasi dan
kepuasan kerja, fungsi personalia dalam organisasi-organisasi besar mungkin
mempunyai atau menghadapi kesulitan lebih berat untuk mempertahankan

kepuasan kerja karyawan.

B. Jadwal kerja

Undang-undang No. 13 tahun 2003 Bab XI tentang hubungan industrial,
disebutkan bahwan setiap perusahaan yang memiliki karyawan lebih dari 10 orang
wajib melaporkan dan membuat peraturan perusahaan. Standard peraturan

perusahaan diantaranya termasuk masalah waktu kerja, jumlah jam kerja,
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kesejahteraan, dan perlindungan; Setiap aktifitas kerja yang memakan waktu 1
hari 24 jam dengan system Shift ditetapkan dalam peraturan pemerintah agar

menjadi acuan perusahaan dalam penetapan peraturan perusahaan.

Perkembangan iklim perindustrian yang cepat membuat pesaingan antara
perusahaan baik dalam bidang barang dan jasa semakin ketat. Setiap perusahaan
perusahaan berusaha menciptakan tingkat kebutuhan yang tinggi kepada obyek
pemakai produk selalu membutuhkan perusahaan mereka sehingga mereka dapat
memenangkan persaingan tersebut. Dan untuk mempertahankan tingkat
kebutuhan tersebut, maka hubungan yang berkesinambungan antara pencipta
produk dan pemakaian produk harus tetap dipertahankan. Maka dari itu tidak
heran jika beberapa perusahaan tidak menghentikan proses produksinya, bahkan
50% perusahaan di indonesia beroperasi selama 24 jam sehari.

Tentunya tidak ada orang yang bekerja selama 24 jam sehariannya secara
terus-menerus. Selain tidak ada yang tahan lama, juga kurang manusiawi. Oleh
karena itu dibuatlah suatu jadwal kerja yang dapat memberikan nilai lebih bagi
perusahaan namun diupayakan juga untuk mengeksploitasi pemberdayaan
manusia secara besar-besaran. Jadwal kerja tersebut adalah:

a. Jadwal kerja Shift

Kroemer, dkk (1994) menjelaskan bahwa pekerja rotating Shift yaitu suatu
mekanisme kerja yang dijalankan oleh dua atau lebih pekerja atau tim secara
berangkaian pada lokasi kerja yang sama secara teratur lebih dari beberapa hari.
Bagi individu, Shiff kerja dipandang sebagai pekerjaan pada tempat yang sama

secara teratur pada waktu yang bervariasi atau discontinuous, rotating shifi.
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Shift kerja berbeda dengan pekerja normal sehari-hari, dimana kerja
ditampilkan secara teratur lebih dari satu shift selama 24 jam perhari. Satu Shift
paling lama 8 jam kerja atau bisa lebih kurang dari 8 jam kerja. Pengertian
mengenai kerja Shifi dapat bervariasi dan tergantung dari definisi kerja Shift itu
sendiri. Di Negara berkembang kemungkinan tentang satu dari empat orang yang
terkena jadwal Shift dari pada kerja teratur sehari-hari. System Shift menurut
Grandjean (dalam Kroemer, dkk 1994) dapat dilakukan melalui dilakukan fixed
shift work atau rotating shift work, antara lain: a.) Shift pagi, atara jam 07.00-

15.00. b.) Shift sore, atara jam 15.00-23.00. c.) Shift malam, atara jam 23.00-07.00

Namun demikian dengan alasan budaya dan penyesuaian kondisi dari berbagai
Negara, biasanya peraturan jam ini bervariasi, bisa lebih awal atau lebih mundur

beberapa jam.

Dari uraian tersebut diatas, dapat diambil suatu kesimpulan bahwa pekerja
rotating Shift adalah aktifitas pekerjaan yang dilakukan oleh seorang atau satu tim
dilingkungan pekerjaan sebagai rangkaian aktivitas yang teratur selama beberapa
hari sesuai jadwal waktu kerja yang teratur oleh perusahaan. Penilaian ada dan
tidaknya pekerjaan Shiff yang dilakukan seorang pekerja dapat diketahui melalui
indicator bahwa pekerja memilki rutinitas dalam bidang pekerjaan dalam urutan

waktu bergilir.

Shift kerja adalah bentuk penjadwalan kerja dimana kelompok kerja
mempunyai alternative untuk tetap bekerja dalam perpanjangan operasi atau

operasi terus-menerus (Ringgio, 1996).
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Kerja Shifi berbeda dengan kerja “normal” sehari-hari, dimana kerja
ditampilkan secara teratur lebih dari satu shift selama 24 jam perhari. Satu Shift
bisa kurang atau lebih dari 8 jam. pengertian mengenai kerja Shift hanya pada
kerja yang berlangsung malam hari yakni pukul 23.00 sampai 07.00.
kemungkinan tentang satu dari empat orang terkena jadwal kerja Shiff dari pada

jadwal kerja yang teratur sehari-hari di Negara berkembang (Mohan, 1989).

Jadwal kerja Shifi sebenarnya merupakan pengembangan dari jadwal kerja
Nonshift yang dapat membantu perusahaan merealisasikan operasinya selama 24
jam sehari. Umumnya karyawan Shift bekerja terbagi menjadi 3 periode waktu
kerja yaitu: pagi dimulai pukul 07.00 sampai 15.00, sore pukul 15.00 sampai

23.00 dan malam 23.00 sampai 07.00.

Beberapa perusahaan menetapkan karyawan bekerja dengan Shift yang
berbeda-beda tiap minggunya (rolation shift) dan perusahaan yang lain
menetapkan karyawanya bekerja dalam satu shift yang tetap (fixed shift).
Perusahaan yang menggunakan system rolation shifi , karyawan bisa saja bekerja
pada periode pertama beberapa waktu tertentu kemudian berpindah lah periode
lainnya dan demikian seterusnya. Diadakan perpindahan waktu bekerja agar setiap
pekerja melewati periode tersebut sehingga meminimalkan efek-efek negative
yang terjadi akibat seseorang bekerja malam hari, selain itu dapat diminimalkan

rasa ketidak adilan antara pekerja.
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b. Dampak kerja Shift

Grandjen (dalam Kroemer, dkk 1994), menjelaskan bahwa dampak yang
terjadi pada pekerja Shift antara lain jet lag effect, yaitu pekerja merasa lelah
berkepanjangan dan mengalami ganguan fisiologis (suhu badan bervariasi, detak
jantung tidak normal) maupun psikologis (ketegangan, stress, dan ganguan tidur).
Gejala tersebut muncul karena tidak selarasnya mekanisme penjaga waktu.
Dampak lain muncul karena adalah circadian rhytm, yakni keadaan normal,
umumnya pada siang hari adalah waktu untuk beraktivitas (bekerja, belajar,
bersosialisasi, dan sebagainya) sedangkan malam hari adalah waktu untuk

istirahat (tidur).

C. Hubungan Kepuasan kerja dengan Karyawan Shift Pagi, Shift Sore &

Shift Malam.

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Factor-faktor
itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan tergantung
pada pribadi masing-masing karyawan. Kondisi kerja termasuk jadwal kerja
merupakan salah satu factor yang berperan terhadap kepuasan kerja karyawan

(Gilmer, 1967).

Antara dua system jadwal kerja Shift dan Nonshift, karyawan yang dikenai
jadwal kerja shift memiliki banyak resiko dan efek negative dari pada karyawan
yang dikenai jadwal kerja Nonshift seperti masalah ganguan tidur atau juga
masalah kesehatan, masalah social dan ketidak nyamanan lingkungan, hingga
masalah produktivitas kerjanya diperusahaan. Sebagai akibat diharuskan bekerja

dengan waktu yang tidak biasa Monk,1992 (dalam Henema,1980) selain itu
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karyawan Shift diharuskan mampu beradaptasi dengan jadwal kerjanya karena ia
dikenai oleh perusahaan jadwal kerja yang teratur sehari-hari. Selain itu karyawan
dengan jadwal kerja Nonshift tidak “dipaksa” untuk melakukan tugas dan kerja
dimalam hari sehingga secara fungsi fisiologisnya terjadi kesesuaian karena
manusia biasa bekerja secara diurnal (aktif siang hari dan tidur malam hari).
Perbedaan ini dapat menimbulkan perbedaan persaan dan sikap umum karyawan
Shift dengan Nonshift terhadap pekerjaan dan aspek-aspek yang ada di dalam
pekerjaanya. Perasaan dan sikap umum ini lah yang disebut sebagai kepuasan

kerja.

Dengan melihat efek-efek negative yang dirasakan oleh karyawan Shift,
Heneman (1980) mengatakan bahwa umumnya, karyawan yang bekerja dengan
jadwal kerja shift menunjukan tampilan dan kepuasan kerja yang rendah serta
tingkat absensi dan kecelakaan yang tinggi dibandingkan dengan karyawan
Nonshifi. Demikian pula menurut Jamal (1981) bahwa karyawan Nonshift lebih
baik kesehatan mental, kepuasan kerja serta keterlibatan sosialnya dibandingkan
dengan karyawan Shift. Meskipun demikian, keberadaan karyawan Shift akan
mendukung keberadaan karyawan Nonshift, sehingga perusahaan dapat beroperasi

selama 24 jam sehari.

Kepuasan kerja ini muncul secara social comparative, maksudnya, kepuasan
itu dicapai melalui proses perbandingan antara satu orang dengan orang lain,

antara karyawan Shift Pagi & Shift Siang.
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Karyawan akan merasa puas atau tidak tergantung apakah ia merasakan
adanya keadilan atau tidak atas suatu situasi. Perasaan adil dan tidak adil atas
suatu situasi, diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang
lain, yaitu teman kerja dalam perusahaan. Seseorang akan membuat rasio Input
dan Outcoms dan perbandingan nilai rasio miliknya dengan orang lain yang
dianggap sebagai pembanding. Jika nilai rasionya seimbang dengan nilai rasio
orang lain, maka suatu situasi akan diterima secara adil, tidak timbul ketegangan.
Jika nilai rasionya tidak seimbang, yaitu nilai rasionya lebih besar atau lebih kecil
dari pada nilai orang lain, maka akan timbul suatu ketegangan. Untuk itu
seseorang akan termotivasi untuk menghilangkan ketegangan tersebut (Landy,

1985).

Seorang karyawan Shifi Pagi, dapat membandingkan usaha, aspek-aspek
pekerjaannya dengan imbalan yang diterimanya dengan usaha, aspek-aspek
pekerjaannya dengan imbalan yang diterima oleh karyawan Shift Siang. Dan
sebaliknya, karyawan Shifi Siang membandingkan dengan Shifi pagi. dapat
membandingkan usaha, aspek-aspek pekerjaan dengan imbalan yang diterimanya
dengan usaha dan aspek-aspek pekerjaan dengan imbalan yang diterima oleh
karyawan Shift pagi. Perbandingan ini dapat menimbulkan perasaan adil atau
tidak adil yang kemudian akan mengarah pada rasa puas dan tidak puas terhadap

pekerjaannya.

Usaha (inpuf) yang berbeda namun memperoleh imbalan yang seimbang atau

sama akan dapat menimbulkan ketidak puasan bagi individu yang melakukan
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usaha yang lebih besar. Hal ini yang disebut sebagai under inequity compensation

(Wexley & Yukl, 1988).

Usaha yang dilakukan karyawan SShifi malam lebih besar dari pada usaha
yang dilakukan oleh karyawan Shift Pagi & Shift Siang. Karyawan Shift lebih
merasakan efek negative dan lebih banyak resiko sebagai akibat dari jadwal
kerjanya. Hal ini dapat menimbulkan ketidak puasan pada karyawan Shift jika
imbalan yang mereka dapatkan sama dengan imbalan yang didapatkan oleh

karyawan Shift Pagi & Shift Sore.

Suatu keadilan atau ketidak adilan bagi karyawan akan membawa pengaruh
terhadap sikapnya terutama yang menyangkut pekerjaannya. Suatu kondisi
dikatakan adil, apabila perbandingan antara karyawan yang satu dengan orang
perbandingannya seimbang, maka orang tersebut akan merasa puas. Apabila ia
telah merasa kan suatu kepuasan dalam bekerja, maka dalam bekerja ia tidak
merasakan adanya tekanan atau ketegangan schingga sikapnya terhadap

pekerjaannya menjadi positif. Dan begitu juga sebaliknya.

Kondisi lain yang mungkin timbul adalah apabila perbandingan itu tidak
seimbang tetapi menguntungkan (over compensation inequity), hal ini bisa

menimbulkan kepuasan bisa juga tidak.
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adalah pencerminan perasaan

seseorang terhadap pekerjaannya, persaan adil dan tidak adil dalam pekerjaanya,

persaan adil dan tidak adil akan di ketahui dari perbandinga antara diri seseorang

dengan orang lain yang dianggap sebagai orang bandingan. Bila perbandingan itu

dianggap cukup adil, maka ia akan merasa puas. Tetapi bila perbandingan itu

tidak seimbang dan merugikan, akan timbul ketidak puasan. Perbandingan

tersebut diketahui dari jumlah nilai yang diperoleh melalui angket kepuasan kerja.

Apabila makin tinggi nilai yang diperoleh, maka makin tinggi pula keadilan yang

dirasakan, sehingga ia akan merasakan kepuasan. Sebaliknya apabila makin

rendah nilai yang diperoleh maka makin rendah juga keadilan yang dirasakan,

sehingga ia tidak merasakan adanya puasan.
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E. Hipotesis

Secara estimologis, hipotesis dibentuk dari dua kata, kata 4ypo dan kata thesis.
Hypo berarti kurang dan thesis adalah pendapat. Kedua kata itu kemudian
digunakan secara bersama menjadi Aypothesis dan penyebutan dalam dialek
Indonesia menjadi hipotesa kemudian berubah menjadi hipotesisi yang
maksudnya adalah suatu kesimpulan yang masih kurang atau kesimpulan yang
masih belum sempuma. Pengertian ini kemudian diperluas dengan maksud
sebagai kesimpulan penelitian yang belum sempurna, sehingga perlu
disempurnakan dengan membuktikan kebenaran hipotesis itu melalui penelitian.
Pembuktian itu hanya dapat dilakukan dengan menguji hipotesis dimaksud

dengan lapangan.

Penggunaan hipotesis dalam penelitian karena hipotesis sesungguhnya baru
sekadar jawaban sementara terhadap hasil penelitian yang akan dilakukan.
Dengan hipotesis, penelitian menjadi jelas arah pengujiannya dengan kata lain
hipotesis membimbing penelitian dalam melaksanakan penelitian dilapangan baik

sebagai objek pengujian maupun dalam pengumpulan data.

Dari tinjauan pustaka diatas dapat diajukan suatu hipotesis, hipotesis dalam
penelitian ini yaitu:
Ho: Tidak Ada perbedaan kepuasan kerja antara karyawan shift Pagi & Shift
Siang.

Ha: Ada perbedaan kepuasan kerja antara karyawan shift Pagi & Shift Siang.
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METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Rancangan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif, dengan Format
penelitian deskripsi bertujuan untuk menjelaskan, meringkas berbagai kondisi,
berbagai situasi, atau berbagai variabel yang timbul dimasyarakat yang menjadi
objek penelitian itu berdasarkan apa yang terjadi. Kemudian mengangkat
kepermukaan karakter atau gambaran tentang kondisi, situasi ataupun variabel
tersebut. Pada umumnya penelitian ini menggunakan statistik inferensial untuk
menganalisis data penelitian.

Format deskripsi survei mempunyai sifat yang deskriptif membuat penelitian
ini tidak jauh berbeda dengan studi kasus. Pada survei, ciri pemairan ditonjolkan
dihampir semua pengungkapannya, dan karena populasinya yang luas
menyebabkan penelitian ini tidak mampu mencapai ke dalam data seperti dalam
studi kasus. Ketidak mampuan ini menyebabkan penelitian survei bersifat
dangkal, dipermukaan dan hanya menguliti saja. Akan tetapi dengan survei
memungkinkan kita menggeneralisasi suatu gejala sosial atau variabel sosial
tertentu kepada gejala sosial atau variabel sosial dengan populasi yang besar.

Penelitian survei ini mengadakan penelitian dengan mengambil populasi,
karena populasi itu besar. Karena populasi besar itu dimungkinkan pula peneliti
menggunakan sampel guna meringgankan penelitian.

Pengolahan hasil penelitian dengan statistik deskriptif digunakan pada

penelitian kuantitatif deskriptif, yaitu penelitian kuantitatif yang bertujuan hanya
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menggambarkan keadaan gejala sosial apa adanya, tanpa melihat hubungan yang
ada. (Bungin, 2005)
B. Subyek Penelitian
(a.) Identifikasi (Sejarah) dan batasan Sampel Penelitian
Perjalanan panjang yang telah ditempuh Lion  Air berawal
dari penerbangan domestik yang kecil. Setelah 13 tahun pengalaman di
bisnis wisata yang ditandai dengan kesuksesan biro perjalanan Lion Tours,
kakak-beradik Kusnan dan Rusdi Kirana bertekad menjadikan impian
mereka untuk memiliki usaha penerbangan menjadi kenyataan. Dibekali
ambisi yang tinggi dan modal awal 10 juta dolar Amerika Serikat, Lion Air
didirikan pada bulan september 1999 penerbangan perdana lion air pada
tanggal 30 juni 2000 dengan hanya satu pesawat boing 737-200 dengan
rute Jakarta Pontianak. Kini setelah sepuluh tahun beroperasi Lion Air
memiliki 53 pesawat dengan melayani +300 rute penerbangan, untuk
meleyani penerbangan domestik dan penerbangan international. Visi Lion
Air yaitu “Menjadi perusahaann penerbangan Swasta Nasional yang
melayani penerbangan domestik dan international dengan pedoman kepada
prinsip-prinsip keselamatan dan keamanan penerbangan yang telah
ditetapkan” memiliki misi untuk “menjadi perusahaan penerbangan
National yang menjadi penyedian transpotasi udara yang inovatif , efisien
dan profesional”. Dalam menjangkau berbagai kota di indonesia sehingga
banyak menjadi pengguna yang dapat terbangan dengan armada pesawat

Lion Air. Untuk menunjukan komitmennya akan keselamatan penerbagan,
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Lion Air telah membentuk direktorat safety, security and quality atau SSQ
yang bertanggung jawab untuk menjaga pesawat keuntungan aset
keselamatan keamanan dan kualitas, progam safefy manajemen sistem
merupakan cara untuk mengendalikan resiko dengan cara menanamkan
budaya keselamatan pada seluruh staff serta terus meningkatkan
kewaspadaan terhadap isu-isu keselamatan di Lion Air dengan penerapan
safety powersy dan manajemen sistem yang menyeluruh Lion Air berhasil
menjaga tingkat safety serta terbuka terhadap seluruh custemer untuk
mengaudit operasional Lion Air sejalan dengan sertifikasi berstandar
keselamatan operasional tertinggi sebagai maskapai yang terus menauditori
sistem operasi dan menejemennya untuk meraih standar international dan
diakui dunia. Selama sepuluh tahun beroprasi beragam prestasi telah diraih
Lion Air diantaranya yaitu: penghargaan dari wali kota Makassar debagai
pelopor penerbangan murah, penghargaan pajak tahun 2004-2005, PADMA
AWARD mentri sosial RI sebagai perusahaan penerbangan yang paling
efektif melakukan aktifitas sosial tahun 2005, operator terbesar BOEING
737-900 ER dan masih banyak lagi penghargaan yang telah diperoleh.
Dalam metode penelitian kata populasi sangat popular, digunakan untuk
menyebutkan serumpun atau sekelompok objek yang menjadi sasaran
penelitian. Oleh karenanya populasi penelitian merupakan keseluruhan
(universum) dari objek penelitian yang dapat berupa manusia, hewan,
tumbuh-tumbuhan, udara, gejala, nilai, peristiwa, sikap hidup, dan

sebagainya sehingga objek-objek ini dapat menjadi sumber data penelitian.
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(Bungin, 2005) populasi yang menjadi sasaran penelitian ini yaitu
karyawan operasional Lion Air Bandara Juanda Surabaya.

Populasi penelitian ini yaitu populasi homogen, yaitu keseluruhan
individu yang menjadi anggota populasi memiliki sifat-sifat yang relative
sama satu sama lainnya. Sifat populasi seperti ini banyak dijumpai pada
medan eksata, ciri menonjol dari populasi ini adalah, tidak ada perbedaan
hasil tes dari jumlah tes populasi yang berbeda. Maksudnya adalah gejala
yang timbul pada satu kali percobaan atau tes merupakan gejala yang
timbul pada seratus atau lebih kali tes terhadap populasi yang sama.
(Bungin, 2005)

Populasi yang menjadi sasaran penelitian yaitu karyawan operasional
Lion Air Bandara Juanda Surabaya, yang mereka bekerja dengan jadwal
kerja shift pagi pada jam 05.00-13.00 Wib, dan shift siang pada pukul
13.00-21.00 Wib. Seluruh karyawan operasional + 100 karyawan, dan
dibagi menjadi tiga shiff yang masing-masing shift berjumlah 45 karyawan,
kecuali shift sore hanya berjumlah 5 orang setiap shifinya, jadi shift sore
digolongkan pada shift siang. Setiap shift sampel yang diambil untuk
dijadikan subyek penelitian yaitu berjumlah 40 karyawan, jadi total sampel
yaitu 80 karyawan yang dibagi menjadi dua, yaitu 40 karyawan shift pagi
dan 40 shift karyawan siang.

Dalam batasan pemilihan sampel dalam penelitian ini yaitu karyawan
operasional yang bekerja dengan sistem kerja shift dan bekerja pada

perusahaan Lion Air Bandara Juanda Surabaya.
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(b.) Teknik Pengambilan Sampel

Probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang
memberikan peluang yang sama bagi setiap karyawan operasional Lion Air
untuk dipilih menjadi anggota sampel. Teknik yang peneliti gunakan yaitu
simple random sampling, dikatakan simple karena pengambilan sampel dari
populasi operasional Lion Air dilakukan secara acak tanpa memperhatikan
strata yang ada dalam populasi itu, karena seluruh anggota populasi dianggap

homogen.

(c.) Besarnya sampel
Besarnya sampel karyawan operasional perusahaan Lion Air Bandara
Seluruh karyawan operasional + 100 karyawan, dan dibagi menjadi tiga shift
yang masing-masing shift berjumlah 40 karyawan, kecuali shift sore hanya
berjumlah 5 orang setiap shiffnya, jadi shift sore digolongkan pada shift
siang. Setiap shift sampel yang diambil untuk dijadikan subyek penelitian
yaitu berjumlah 40 karyawan, jadi total sampel yaitu 80 karyawan yang
dibagi menjadi dua, yaitu 40 karyawan shift pagi dan 40 shift karyawan siang.
C. Instrumen penelitian

Metode pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan angket,
metode angket merupakan serangkaian atau daftar pernyataan yang disusun
secara sistematis, kemudian dikirim untuk diisi oleh responden. Bentuk
umum angket terdiri dari bagian pendahuluan berisikan petunjuk pengisian
angket, bagian identitas berisikan identitas responden seperti: Nama, Alamat,

umur, pekerjaan, jenis kelamin dan jadwal kerja shift pagi atau shift siang.
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Angket ini berbentuk angket langsung tertutup, adalah anket yang dirancang
sedemikian rupa untuk merekam data tentang keadaan yang dialami oleh
responden sendiri, kemudian semua alternative jawaban yang harus dijawab
responden telah tertera dalam angket tersebut yaitu: setuju (S), sangat setuju
(SS), tidak setuju (TS) dan sangat tidak setuju (STS).

Pada angket kepuasan kerja menggunakan skala likert, dimana dalam
metode tersebut seseorang dijadikan responden terhadap suatu dasar
penentuan skalanya (singaribuan dan effendi, 1995). Penentuan nilai skala
likert dilakukan dengan menentukan nilai dari setiap alternative jawaban yang
bergerak dari satu sampai lima (1-5). Tapi dalam penelitian ini skala likert
telah diadaptasi dengan menggunakan alternative jawaban yang bergerak dari
satu sampai empat (1-4). Penggunaan skala likert yang bergerak dari satu
sampai empat (1-4) untuk menghindari munculnya alternative jawaban yang
mengarah pada sifat netral atau ragu-ragu karena untuk amannya individu
lebih memilih bersikap abstain. Untuk masing-masing dibagi menjadi dua
bagian besar yaitu pernyataan yang favorable (mendukung) dan pernyataan
yang unfavorable (tidak mendukung) dan masing-masing pilihan mempunyai
bobot sendiri. Untuk itu subyek memilih pernyataan yang termasuk favorable
(mendukung), antara lain: (1) Sangat setuju (SS) mendapatkan nilai empat, (2)
Setuju (S) mendapatkan nilai tiga, (3) tidak setuju (TS) mendapat nilai dua, (4)
sangat tidak setuju (STS) mendapat nilai satu. Dan jika subyek memilih
pernyataan yang termasuk bagian unfavorable (tidak mendukung) pilihannya:

(1) Sangat setuju (SS) mendapatkan nilai satu, (2) Setuju (S) mendapatkan
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nilai dua, (3) tidak setuju (TS) mendapat nilai tiga, (4) sangat tidak setuju
(STS) mendapat nilai empat.

Untuk mengatasi kekeliruan dalam pembuatan aitem, sebelum penyusunan
item terlebih dahulu dibuat kerangka teoritik mengenai hal-hal yang ingin

diungkap. Kerangka ini disebut sebagai rancangan angket (blue-print)

Tabel Blue-Print 3.1
ITEM

NO Aspek-aspek F i UF
1 Pendidikan Biodata
2 Masa Kerja 1,31 28,32
3 Prestasi Kerja 29,11 35,30
4 Kondisi Kerja 2,4 3,33
5 Pekerjaan itu Sendiri 5,34 6,10
6 Usia Biodata
7 Keterampilan 7,23 8,24
8 Kompensasi 9,25 12,14
9 Promosi 15,13 22,26
10 Fasilitas 17, 21 16, 20
11 Penghargaan 19,27 36,18

Jumlah Item 36

a. Identifikasi Variabel
Definisi operasional menurut Nasir (1999) adalah suatu definisi yang
diberikan kepada suatu variabel dengan cara memberikan suatu operasional yang
diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Dalam analisa lebih lanjut masing-
masing variabel penelitian dapat didefinisikan sebagai berikut:
Kepuasan kerja adalah tingkat pencerminan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya, perasaan yang menyenangkan atau perasaan tidak menyenangkan

yang diukur dengan skala kepuasan kerja.
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Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan dari hipotesa yang
diajukan, maka variabel-variabel terkait yang dianalisa adalah sebagai berikut:
1. Variabel tergantung (Y)

Yang menjadi variabel tergantung dalam penelitian ini adalah kepuasan
kerja dalam penelitian ini aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja
adalah:

a. Input yaitu: pendidikan, masa kerja, prestasi kerja, kondisi kerja,
pekerjaan itu sendiri, usia, keterampilan.
b. Aoutcomes yaitu: kompensasi, promosi, fasilitas, penghargaan.
2. Varibel bebas (X) karyawan shift

Karyawan Shift yaitu bentuk penjadwalan kerja dimana kelompok kerja
mempunyai alternative untuk tetap bekerja dalam perpanjangan waktu
operasi.

Variabel bebas adalah semua factor yang mempengaruhi variabel
tergantung (X), kelompok karyawan pada masing-masing shift yaitu:

X1: karyawan shift pagi
X2: karyawan shift siang
b. Uiji validitas dan reliabilitas

Alat pengukuran suatu penelitian dapat dikatakan baik tergantung pada
kualitas data yang dipakai dalam pengujian penelitian tersebut (Ancok
dalam Singarimbun dan Effendi, 1995). Data yang dihasilkan oleh
penelitian tidak bias berguna bila alat pengukur untuk mengumpulkan data

tersebut tidak memiliki validitas dan reliabilitas yang tinggi.



C.

€.

50

Validitas

Validitas pengukuran berhubungan dengan kesesuaian dan kecermatan
fungsi ukur dari alat yang digunakan. Suatu alat ukur dikatakan valid bila
benar-benar sesuai dan menjawab secara cermat tentang variabel yang akan
diukur. Setidaknya, validitas item bertujuan untuk menguji apakah butir
pernyataan benar-benar telah sahih atau setidaknya dapat ditetapkan derajat
yang tinggi dari kedekatan data yang diteliti. Dalam hal ini kesahihan butir

dihitung menggunakan progam SPSS for Windows 14,00.

. Reliabilitas

Reabilitas alat ukur adalah sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya.
Hasil pengukuran seharusnya tetap konsisten bisa dilakukan dua kali atau
lebih terhadap gejala yang sama perhitungan harus dilakukan hanya pada
aitem-aitem yang sudah memiliki validitas (Ancok, 1985). Maksud dari
menentukan reliabilitas tersebut adalah melihat ketepatan, keakuratan suatu
instrumen pengukuran. Keseluruhan perhitungan dalam penelitian ini baik
uji validitas maupun reliabilitas akan menggunakan bantuan computer
SPSS 14,00 for Windows.

Uji Prasyarat Normalitas Data
Sebelum analisa dilakukan, maka prasyarat yang harus dipenuhi adalah
mengetahui apakah sampel atau populasi yang dianalisis bertribusi normal
atau tidak, dengan teknik uji kolmogorov smimov dan Shapiro-wilk akan
dijelaskan sejauh mana data tersebut bertribusi normal atau tidak. Kaidah

yang digunakan adalah jika suatu dikatakan normal apabila signifikansi >
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0,05 dan sebaliknya suatu distribusi dikatakan tidak normal apabila
signifikansi < 0,05, uji normalitas ini menggunakan progam SPSS 14,00 for
windows.

Uji normalitas data adalah pengujian untuk melihat apakah sebaran dari
variabel-variabel penelitian sudah mengikuti distribusi normal atau tidak, uji
ini dikukan dengan bantuan computer SPSS versi 14,00 for windows.
Adapun uji normalitas data yang digunakan ini adalah menggunakan
kolmogorov smirnov dan Shapiro wilk.

D. Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan adalah uji beda dua rata-rata dari dua
populasi, dua sampel independen untuk menguji apakah ada perbedaan
kepuasan kerja antara karyawan Shift pagi & Shift siang dibagian operasional
pada Lion Air Juanda Surabaya. Uji ini digunakan untuk menguji apakah
terdapat perbedaan yang signifikan antara dua buah sampel yang independen.
Sampel independen disini berarti bahwa penilaian sampel yang satu tidak
menjadi pengontrol bagi penilaian sampel yang lain. Pada asumsi awal
penelitian dengan mencari data perbedaan kepuasan kerja karyawan shift pagi
dan shift siang dilakukan analisis dengan uji-t dua sampel independen, tetapi
Jjika mengunakan analisis #ji ¢ ada kriteria-kriteria yang dapat di uji dengan
menggunakan uji-t sampel saling bebas yaitu: 1. Data yang digunakan adalah
data kuantitatif (interval dan rasio), 2. Data harus saling bebas dari sampel

acak dan berdistribusi normal.
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Pada saat hasil penelitian di uji normalitas data, data menunjukan data
tidak bertribusi normal sehingga didak dapat memenuhi kriteria analisis
menggunakan wji-t, sehingga analisis dilakukan dengan statistik
nonparametrik dengan menggunakan Uji Mann-Withney U-test untuk dua
sampel independen, karena Uji Mann-Withney U-test juga digunakan untuk
menguji hipotesis komparatif dengan data berbentuk ordinal, dan sama-sama
digunakan untuk mengetahui perbedaan dua sampel yang independen.

Rumus yang digunakan dalam menguji hipotesis. Dari kedua rumus ini
yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah rumus yang harga U lebih
kecil untuk dibandingkan dengan U tabel, adapun rumus Mann-Whitney U

adalah sebagai berikut:

N2 (n241)
> NI

N2 (nz41) R
2 - 12

1. U] =N+
2. Ui=nn,
Keterangan:

n; = jumlah sampel 1

n; = jumlah sampel 2

Uj = jumlah sampel peringkat 1

U, = jumlah sampel peringkat 2

R; = jumlah rangking pada sampel n;

R; = jumlah rangking pada sampel n;
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Hasil uji ini akan memberikan nilai sampel dari 2 sisi untuk menolak atau
menerima hipotesis. Pengolahan data dilakukan dengan bantuan computer melalui
progam SPSS versi 14,00 For Windows. Tahap-tahap yang dilakukan dalam
menganalisis data antara lain adalah:

Menentukan rumus hipotesis:
Ho: b, = 0, berarti tidak Ada Perbedaan Kepuasan Kerja antara karyawan Shift
Pagi & Shift Siang dibagian Operasional Lion Air.
Ha: b; x 0, berarti Terdapat Perbedaan Kepuasan Kerja antara karyawan Shift

Pagi & Shift Siang dibagian Operasional Lion Air.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1.

a.

Persiapan dan pelaksanaan penelitian
Persiapan Penelitian

Sebelum mengadakan penelitian, langkah awal yang perlu dilakukan
oleh peneliti adalah persiapan penelitian terlebih dahulu agar tidak ada
kendala ketika melaksanakan penelitian dilapangan. Persiapan yang
dilakukan dalam penelitian ini meliputi penyunsunan instrumen penelitian,
penentuan scoring alat ukur serta persiapan administrasi. Tetapi sebelum
melakukan persiapan penelitian ini dilakukan ada tahap-tahap lain yang
harus dilakukan yaitu; pertama, merumuskan masalah yang dikaji dan
menentukan tujuan yang akan dicapai dari penelitian tersebut. Setelah
rumusan masalah dan tujuan selesai dibuat, selanjutnya peneliti
mengirimkan surat izin penelitian kepada pihak perusahaan dan
memastikan apakah penelitian dan judul atau tema ini boleh tidaknya
dilaksanakan pada perusahaan ini.

Langkah selanjutnya adalah melakukan studi pustaka. Pada tahap ini,
peneliti mencari, mempelajari dan memperdalam literatur-literatur yang
relevan meliputi teori-teori yang berkaitan dengan permasalahan yang
diteliti untuk mendapatkan landasan teoritis yang digunakan untuk
menentukan variabel-variabel yang akan diukur dan menganalisa hasil

perolehan data.
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Penyunsunan Instrumen

Ada beberapa langkah yang dilakukan dalam penyunsunan instrument
penelitian ini yaitu; pertama peneliti menentukan indikator-indikator dari
variabel penelitian yaitu variabel kepuasan kerja yang intrumennya
disusun oleh peneliti sendiri berdasarkan landasan teori yang dipakai.

Setelah blue print atau kisi-kisi tersusun lengkap dengan proporsinya,
peneliti kemudian membuat aitem-aitem berdasarkan blue print yang
mencakup item soal yang mengandung pernyataan yang sifatnya positif
(favorable atau yang mendukung) konstruk teori dan aitem soal yang
mengandung pernyataan yang sifatnya negatif (unfavorable atau yang
tidak mendukung) dengan konstruk teori, kemudian aitem-aitem yang
dibuat tersebut dipertimbangkan kelayakannya, lalu disusun menurut
nomor urut yang telah ditentukan.

Penentuan Skoring Alat Ukur

Setiap item yang disusun dalam kuesioner diberi nilai masing-masing
alternatif jawaban. Dalam penelitian ini digunakan skala likert, dengan
alternatif jawaban yang bergerak dari interval 1 sampai 4, yaitu setiap item
favourable atau unfavourable mempunyai jawaban; Sangat Setuju (SS),
Setuju (8S), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS).

Persiapan Administrasi

Sebelum melakukan penelitian, ada beberapa hal yang berkaitan

dengan persyaratan administrasi yang harus dipenuhi sehubungan dengan

prosedur perijinan penelitian: pertama, mengajukan Surat Permohonan Ijin
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penelitian kepada pihak perusahaan lalu mendapatkan balasan yang resmi
dari pihak perusahaan yang ditujukan kepada pihak Fakultas Dakwah
dengan adanya balasan dan menyatakan bahwa Permohonan telah disetujui

maka peneliti mulai melaksanakan penelitian.

. Proses Observasi

Sebelum melaksanakan Penelitian ini, peneliti harus mengetahui saat
yang tepat untuk memberikan angket-angket kepada sampel-sampel yang
dituju agar dalam pengisian angket benar-benar berdasarkan hati nurani
karyawan, dan diharapkan dapat menggambarkan kepuasan kerja
karyawan pada PT. Lion Air di Bandara Juanda Surabaya.

Dalam pelaksanaan Observasi peneliti mendapatkan informasi,
karyawan bekerja pada saat ada pesawat yang akan terbang menuju kota-
kota yang dituju, dan ada pesawat yang datang dari berbadai kota dan
daerah. Jadi karyawan Operasional Lion Air Bandara Juanda Surabaya
tidak hanya bekerja berdasarkan jadwal-jadwal yang ditentukan pada
Bandara Juanda saja. Dari beban kerja karyawan operasional, banyak
karyawan yang menggeluh dikarenakan “beban kerja bayak tetapi yang
mengerjakan sedikit tidak seimbang dengan beban kerjanya.”

Observasi ini dilakukan pada saat Shift Pagi, dari jam masuk kerja
yang ditentukan perusahaan yaitu pukul 05.00 karyawan yang datang tepat
waktu hanya beberapa karyawan saja, banyak karyawan yang terlambat
datang setidaknya lima menit sampai tiga puluh menit, dengan alasan

“walaupun saya masuk kerja tidak tepat waktu, waktu kerja saya selalu
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melebihi 8 jam kerja yang ditentukan, karena tidak jarang pesawat Lion
Air terbang terlambat dan datangnya pesawat juga terlambat karena
kendala-kendala cuaca atau masalah teknis”, Sikap karyawan pada saat
melaksanakan kerja yaitu dengan tidak bersemangat menuju lapangan
tempat pesawat behenti, ketidak semangatan kerja itu terlihat dari cara
berjalan karyawan, dari raut muka yang tidak ceria dalam menyelesaikan
pekerjaan, dari hal ini menunjukan bahwa karyawan kurang merasakan
adanya kepuasan kerja karena kepuasan kerja dapat terlihat dari semanggat
karyawan dan disiplin karyawan saat bekerja sehingga dapat
meningkatkan produktivitas kerja sehingga target yang perusahaan
harapkan dapat terwujud.

2. Deskripsi Hasil Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui perbedaan
kepuasan kerja karyawan operasional antara karywana shift pagi dan shift
siang. Berdasarkan pokok permasalahan yang telah diuraikan diatas,
maka hasil hipotesis dalam penelitian ini adalah:

Ho: Tidak Ada perbedaan kepuasan kerja antara karyawan Shift Pagi &
Shift Siang.

Ha: Ada perbedaan kepuasan kerja antara karyawan Shift Pagi & Shift
Siang.

Menurut Saifudin Azwar (2007) tinggi rendahnya reabilitas secara
empiric ditunjukan oleh suatu angka yang disebut koefisien reliabilitas.

Semakin tinggi koefisien korelasi antara hasil ukur akan semakin reliable.
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Biasanya koefisien reliabilitas berkisar antara 0,01 sampai 1,00, jika
koefisien mendekati angka 1,00 berarti semakin tinggi reliabilitasnya.

Berdasarkan nilai koefisien Cronbach's Alpha sebesar 0,746 > 0,227,
maka instrument kepuasan kerja tersebut riliabel artinya semua aitem
tersebut sangat reliable sebagai instrument pengumpulan data.
Berdasarkan nilai koefisien cronbach's alpa sebesar 0,746 Maka alat
ukur kepuasan kerja ini dapat digunakan untuk mengukur skala kepuasan
kerja.

Keseluruhan perhitungan dalam penelitian ini baik uji validitas
maupun reliabilitas akan menggunakan bantuan computer SPSS 14,00 for
Windows.

Setelah hipotesis ditentukan dan mulailah menyunsun instrumen atau
alat ukur, yaitu dengan intrumen penelitian ini dapat dikumpulkan data
sebagai alat untuk menyatakan untuk menyatakan besaran presentase,
setelah data-data dapat terkumpulkan lalu diuji reabilitas dan validitas
alat ukur tersebut untuk mengetahui apakah alat ukur dikatakan reliabel,
karena reliabel merupakan syarat mutlak untuk menentukan pengaruh
variabel yang satu terhadap variabel yang satu lagi, dan rebility menjadi
syarat bagi validitas suatu tes, tes yang tidak reliabel dengan sendirinya
tidak valid (Nasution, 2003). Dari uji reablititas menggunakan SPSS
Versi 14,00 For windows memperoleh Cronbach’s Alpa sebesar 0,746
karena sudah mendekati nilai satu maka alat ukur ini dikatakan reliabel,

hal ini akan disajikan pada tabel berikut:
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Tabel Reliability Statistics 4.1

Rellabllity Statistics
Cronbach's

Alpha — N of ltems
746 2

Syarat bahwa aitem-aitem tersebut valid adalah nilai korelasi (r
hitung harus positif dan lebih besar atau sama dengan r table dimana
untuk subyek ketentuan df= N-2 pada penelitian ini karena N = 80,
berarti 80-2 = 78 dengan menggunakan taraf signifikansi 5%, maka
diperoleh r table = 0,227. Pengujian validitas adalah suatu alat ukur
berkualitas baik, kalau valid jika item tersebut mempunyai dukungan
kuat terhadap skor total.

Adapun kaidah yang digunakan adalah jika harga corrected item
total correlation < t tabel , maka item tidak valid, dan jika harga
corrected item total correlation > t table, maka item valid.

Dari hasil uji validitas 36 aitem skala kepuasan kerja pada karyawan
oprasional lion air bandara juanda Surabaya terdapat 20 aitem yang valid
yaitu nomer 1, 2, 3,4, 8,9, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 21, 22, 25, 31, 32, 33,
34, 35. Dan aitem yang gugur ada 16 aitem yaitu nomer 5, 6, 7, 10, 11,
12, 18, 20, 23, 24, 26, 27, 28, 29, 30, 36. Kemudian dianalisis kembali
dengan aitem-aitem yang valid saja, 20 aitem valid yang diuji kembali
memperoleh hasil valid semua, jadi dari ke 36 aitem yang valid ada 20
aitem, dan data aitem yang tidak valid (Gugur) ada 16 aitem dengan taraf

signifikansi 5%.



Tabel aitem-aitem yang Valid 4.2

ITEM Item R tabel Keterangan
Corrected
ITEM 1 0.482 0.227 Valid
ITEM2 0.415 0.227 Valid
ITEM3 0.287 0.227 Valid
ITEM4 0.253 0.227 Valid
ITEM 8 0.228 0.227 Valid
ITEMY 0.366 0.227 Valid
ITEM 13 0.544 0.227 Valid
ITEM 14 0.277 0.227 Valid
ITEM 15 0.333 0.227 Valid
ITEM 16 0.270 0.227 Valid
ITEM 17 0.302 0.227 Valid
ITEM 19 0.413 0.227 Valid
ITEM 21 0.300 0.227 Valid
ITEM 22 0.511 0.227 Valid
ITEM 25 0.508 0.227 Valid
ITEM 31 0.277 0.227 Valid
ITEM 32 0.356 0.227 Valid
ITEM 33 0.297 0.227 Valid
| ITEM 34 0.243 0.227 Valid
ITEM 35 0.277 0.227 Valid
Tabel aitem-aitem yang gugur 4.3
ITEM Item R tabel Keterangan
Corrected
ITEM S 0.069 0.227 Gugur
ITEM 6 -0.019 0.227 Gugur
ITEM7 0.106 0.227 Gugur
ITEM 10 0.157 0.227 Gugur
ITEM 11 0.004 0.227 Gugur
ITEM 12 0.222 0.227 Gugur
ITEM 18 0.162 0.227 Gugur
ITEM 20 0.166 0.227 Gugur
ITEM 23 -0.165 0.227 Gugur
ITEM 24 -0.085 0.227 Gugur
ITEM 26 0.084 0.227 Gugur
ITEM 27 0.198 0.227 Gugur
ITEM 28 0.099 0.227 Gugur
ITEM 29 -0.07 0.227 Gugur
ITEM 30 0.08 0.227 Gugur
ITEM 36 0.026 0.227 Gugur
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Uji Normalitas data adalah pengujian untuk melihat apakah sebaran dari
variable-variabel penelitian sudah mengikuti distribusi normal atau tidak, Adapun
uji Normalitas data yang digunakan ini adalah menggunakan ko/mogorov smirnov

dan Shapiro wilk.
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Tabel Case Processing Summary 4.4

Cases
jadwalker Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
kepuasan kerja Shift pagi 40 | 100.0% 0 0% 40| 100.0%
karyawan
Shift siang 40 | 100.0% 0 0% 40| 100.0%

Pada tabel case processing summary, menjelaskan bahwa mengenai jumlah
data kepuasan kerja karyawan Shift pagi (40 karyawan), dan karyawan Shift siang
(40 karyawan), dimana semua data valid (100%) dapat diproses. Berdasarkan data
pada tabel Test of Normality, dapat dijelaskan apakah data berdistribusi normal
atau tidak. Dengan kaidah: Jika data nilai Sig. atau Signifikansi < 0,05, maka
distribusi adalah tidak normal. Dan Jika data nilai Sig. atau Signifikansi > 0,05,

maka distribusi adalah normal.

Pada uji kolmogorov Smirnov dengan keterangan adalah sama dengan uji

liliefor, maka dapat diperoleh harga signifikansi:

a. Untuk nilai kepuasan karyawan Operasional Lion Air yang bekerja pada
Shift pagi dengan signifikansi 0,005 < 0,05, maka data bisa dikatakan
distribusi adalah tidak normal.

b. Untuk nilai kepuasan karyawan Operasional Lion Air yang bekerja pada

Shift Siang dengan signifikansi 0,047 > 0,05, maka data bisa dikatakan

distribusi adalah tidak normal.
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Pada uji shapiro Wilk, maka dapat diperoleh harga signifikansi karyawan
Shift pagi mempunyai nilai 0,001 dan karyawan Shift siang memperoleh nilai

0,000 sehingga nilai itu lebih kecil dari 0,05 jadi data dikatakan tidak normal.

Tabel Tests of Normality 4.5
jadwalker Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
kepuasan kerja Shift pagi 170 40 005 894 40 001
karyawan
Shift siang .140 40 047 857 40 .000

a Lilliefors Significance Correction

Tabel Test of Homogeneity of Variance 4.6

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
kepuasan kerja karyawan Based on Mean 2.517 1 78 117
Based on Median 1.274 1 78 263
iﬁ:&;ﬁsﬁdfd’}" and 1274 1| 61370 263
Based on trimmed mean 2.111 1 78 150

Berdasarkan tabel Test of Homogenity of Variance, dapat dijelaskan pada uji
based on trimmed mean , data ini digunakan untuk memberikan informasi tentang
nilai yang sebenarnya didapat tingkat signifikansi 0,150 > 0,05. maka dapat

dikatakan bahwa data berasal dari populasi yang mempunyai varians sama.
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B. PENGUJIAN HIPOTESIS

Hipotesis diajukan dalam penelitian ini adalah:

Ho: Tidak Ada perbedaan kepuasan kerja antara karyawan Shift Pagi & Shift
Siang.
Ha: Ada perbedaan kepuasan kerja antara karyawan Shift Pagi & Shift Siang.
Berdasarkan hasil analisa dengan menggunakan analisa dengan
menggunakan analisis uji beda antara rata-rata dua sampel atau populasi
dengan bantuan progam SPSS 14,00 for windows. Diperoleh hasil sebagai
berikut:
Dengan membandingkan taraf signifikansi (p-value), kaidahnya berbunyi:

Jika signifikansi > 0,05, maka Ho diterima. Atau Jika Signifikansi < 0,05,

maka Ho ditolak
Tabel Test Statistics® 4.7
kepuasan kerja
karyawan
Mann-Whitney U 485.500
Wilcoxon W 1305.500
Z -3.033
Asymp. Sig. (2-tailed) .002

a Grouping Variable: jadwalker

Dari tabel test statistik 4.4 diperoleh hasil pada kolom asymp. Sig. (2-
tailed) (asymptotic significance untuk dua sisi) sebesar 0,002 karena
signifikansi lebih kecil dari pada 0,05 (0,002 < 0,05), maka Ho ditolak dan Ha

diterima, artinya terdapat perbedaan kepuasan kerja antara karyawan Shifi pagi
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dan karyawan Shift siang bagian Operasional perusahaan penerbangan Lion

Air Bandara Juanda Surabaya.

C. PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Adapun hal-hal lain yang mendukung hasil-hasil penelitian ini antara lain
adalah tingkat kesahian dan keandalan alat ukur yang cukup memenuhi
persyaratan. Disamping itu karena terpenuhinya semua karakteristik sampel
seperti yang disyaratkan sebelumnya serta situasi yang juga mendukung pada

saat penelitian, kesungguhan dalam mengisi atau menjawab angket.

Tabel Perbedaan Ranks Kepuasan Kerja 4.8

| jadwalker N Mean Rank | Sum of Ranks
kepuasan kerja karyawan  Shift pagi 40 32.64 1305.50
Shift siang 40 48.36 1934.50

Total 80

Prinsip teori yang menjadi landasan penelitian adalah bahwa orang akan
merasa puas atau tidak puas, tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan
atau tidak atas suatu situasi. Perasaan equity dan inequity atas suatu situasi,
diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang yang sekelas,
sekantor ataupun setempat lain. Dalam penelitian ini yaitu: karyawan Shiff pagi
membandingkan dengan karyawan Shift siang, karena situasi dan kelasnya sama

dan pekerjaannya sama hanya saja yang membedakan jadwal kerja mereka.

Teori ini juga dapat diartikan, bahwa seorang karyawan akan membandingkan
usaha dan imbalan mereka dengan usaha dan imbalan yang diterima orang lain

dalam situasi kerja yang serupa (Gibson & Ivancevich, 1988). Dalam penelitian
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ini yaitu bagaimana karyawan shift pagi membandingkan input dan goutcomes
karayawan shift siang dan begitu sebaliknya, dalam uji perbedaan kepuasan kerja
karyawan Lion Air bagian operasional pengujian ini menggunakan uji mann-
whitney U-tes memperoleh Mean Rank kepuasan kerja karyawan shift pagi
sebesar 32,64 dan mean rank karyawan shift siang sebesar 48,36, dari hasil mean
rank yang diperoleh antar karyawan shift pagi dan karyawan shift siang memiliki
perbedaan, karyawan shift siang memiliki nilai kepuasan kerja yang lebih tinggi

dari pada kepuasan kerja karyawan shift pagi.

Dari hasil pengujian Mann-whitney U-tes karyawan shift siang lebih
merasakan keadilan karena perbandingan rasio dari input dan agoutcomes
comparison (karyawan shift pagi) ini menunjukan nilai yang lebih besar dar
comparison. dan karyawan shift pagi merasakan ketidak adilan dari perbandingan
input dan aoutcomnya comparison (karyawan shift siang) karena nilai
perbandingan menunjukan lebih kecil dari comparison person (karyawan shift

siang).

Ada 4 empat ukuran penting dalam teori ini: (1) Orang: individu diperlakukan
secara adil atau tidak adil (Karyawan operasional Lion air). (2) Perbandingan
dengan orang lain: setiap kelompok atau orang yang digunakan oleh seseorang
sebagai pembanding rasio masukan atau perolehan. Untuk poin ini yaitu karyawan
shift pagi dan karyawan shift siang. (3) Masukan (inpuf): karakteristik individual
yang dibawa ke pekerjaan; seperti keberhasilan (keahlian, pengalaman, belajar)
atau karak teristik bawaan (umur, jenis kelamin, ras). /nput ini termasuk masuk

indikator-indikator yang ukur, dan sudah menjadi aitem-aitern dalam angket yang
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disebarkan untuk mencari data yang dibutuhkan. (4) Perolehan (4uotcome): apa
yang diterima seseorang dari pekerjaanya (penghargaan, tunjangan, dan upah).
Input ini termasuk masuk indikator-indikator yang ukur, dan sudah menjadi

aitem-aitem dalam angket yang disebarkan untuk mencari data yang dibutuhkan.

Keadilan dikatakan ada jika karyawan menganggap bahwa rasio antara
masukan mereka (usaha) dengan perolehan (imbalan) sepadan dengan rasio
karyawan lainnya. Ketidak adilan dikatakan ada jika rasio tersebut tidak sepadan;
rasio antara masukan dengan perolehan seseorang mungkin lebih besar atau
kurang dibanding dengan rasio yang lainnya dilihat dari hasil perhitungan statistik
rasio kayawan shift pagi 32,64 < karyawan shift siang 48,36, hasilnya tidak
seimbang dan ketidak adilan dikatakan ada karena ketidak seimbangan rasio input

dan aoutcoms.

Dari pembahasan diatas ada bayak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, dalam penelitian ini faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja
yaitu kondisi kerja karena nilai Frequencies yang lebih tinggi yaitu kondisi kerja
(9.3500 dan 10.3750), dari faktor-faktor lain adalah masa kerja (7.0500 dan
7.7500), prestasi kerja (3.0250 dan 3.1750), kondisi kerja (9.3500 dan 10.3750),
pekerjaan itu sendiri (2.0250 dan 2.1750), keterampilan (2.7750 dan 2.7000),
kompensasi (6.7500 dan 7.5750), promosi (8.9000 dan 9.9250), fasilitas (7.2250
dan 8.2250), penghargaan (2.5500 dan 2.9500), nilai-nilai ini dilihat dari
perhitungan Frequencies dan pada tabel statistic hal ini didukung oleh teori yang

dikemukakan oleh Gilmer.
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PENUTUP

A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data penelitian yang dilakukan oleh peneliti

melalui proses Uji Manna-Whitney U-tes diperoleh hasil:

Pada analisis uji perbedaan kepuasan kerja dari variable-variaberel yang
digunakan untuk mengukur kepuasan (input dan aoutcomes) yang ditinjau dari
jadwal kerja karyawan Shift Pagi dan Shift Siang diperoleh signifikansi
asymp.sig (2-tailed) sebesar 0.002 < 0.05, yang artinya ada perbedaan
kepuasan kerja karyawan Shift Pagi dan karyawan Shifi Siang pada difisi
Operasional Lion Air. Dan jika dilihat dari Mean Rank karyawan Shift Pagi
sebesar 32.64 dan Mean Rank untuk karyawan Shift Siang sebesar 48.36, jika
dilihat dari perbedaan dan besarnya nilai Mean Rank karyawan Operasional
lebih tinggi nilai kepuasan kerja karyawan Shift Siang. Dari hasil Mean Rank
tersebut karyawan Operasional Lion Air lebih puas untuk bekerja pada siang

hari dari pada bekerja pada pagi hari.

B. SARAN
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian diatas, maka peneliti dapat
memberikan saran sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan
Dengan mengetahui seberapa besar kepuasan kerja karyawan yang

dipengaruhi oleh jadwal kerja, diharapkan perusahaan dapat
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meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan sehingga tujuan
perusahaan untuk mencapai produktifitas kerja dapat terwujud dengan
baik, sehingga dapat menjadi nilai tambah kualitas bagi perusahaan.

2. Bagi peneliti yang akan datang

a. Saran untuk penelitian selanjutnya yaitu untuk mengukur tingkat
kepuasan kerja dengan setiap subjek diukur setiap perpindahan
Shifmya, apabila ada dua jadwal (Rolation Shiff) kerja maka
dilakukan dua kali pengukuran, agar penelitian benar-benar
menggambarkan kepuasan kerja karyawan, yang bekerja pada
perusahaan.

b. Perlu kiranya dilakukan upaya penelitian lebih lanjut tentang
perbedaaan kepuasan kerja ditempat-tempat lain sehingga dapat
memperkuat hasil penelitian sebelumnya, untuk mengadakan
penelitian ini lebih lanjut kiranya perlu menambah subyek dan
landasan teori yang lain agar dapat lebih menguatkan hasil

penelitian.
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