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ABSTRAK

Sultan Al Fadrjin, 2023. Analisis Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim Makassar.
Dibimbing oleh Abdul Mahsyar dan Nur Khaerabh.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kepuasan kerja yang ada pada
pegawai terhadap kinerja pegawai pada direktorat SDM dan umum PT Pelindo Jasa
Maritim Makassar. Dengan menggunaka tektik pengumpulan data memalui kuisioner
dan dokumentasi dalam hal ini pegawai yang ada di direktorat SDM dan umum
merupakan responden.

Dalam penelitian ini menggunakan variabel kepuasan kerja (X) dan kinerja
pegawai (Y). dari hasil penelitian ini ditemukan bahwa variabel kepuasan kerja (X)
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai dibuktikan dengan uji
hipotesis nilai t hitung 6,835 > t tabel 2,026. Hasil uji koefisien juga membuktikan
bahwa variabel X memiliki hubungan yang kuat terhadap. Variabel Y dengan nilai
koefisien 0,743 yang termasuk dalam kategori kuat. Dapat diartikan bahwa semakin
meningkanya kepuasan kerja maka kinerja pegawai juga akan meningkat begitupun
sebaliknya.

Kata kunci : kepuasan kerja, kinerja pegawai
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Suatu instansi dalam menjalakan kegiatannya akan berusaha untuk mencapai
keberhasilan serta tujuan yang di tetapkan. Untuk mendapatkan keberhasilan ada
beberapa faktor salah satunya adalah sumber daya manusia. Dalam suatu instansi
maupun organisasi sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor utama
dalam mengambangkan target yang ingin dicapai. Sumber daya manusia adalah salah
satu hal yang penting dari sebuah organisasi, institusi maupun perusahaan. Serta
sumber daya manusia merupakan kunci utama yang menentukan perkembangan
manusia. Menurut (KBBI, 2016), arti “sumber daya manusia adalah potensi manusia
yang dapat dikembangkan untuk proses produksi”

Menurut (Hasibuan, 2014)“sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja efektif dan efesien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. Selain itu menurut
(Bukit et al., 2017)*“sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir
dan daya fisik yang di miliki individu, perilaku dan sifatnya ditentukan oleh
keturunan dan lingkungannya. Sedangkan prestasi kerjanya, dimotivasi oleh
keinginan untuk memenuhi kepuasannya”. Senada dengan itu menurut (Adamy,
2016) “SDM adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan

dan perenan manusia dalam organisasi perusahan”.



Sumber daya manusia menjadi suatu hal yang sangat penting dalam organisasi
yang harus trus dikembangkan untuk mencapai tujuan perusahaan. Tentu dalam
mengembangkan sumber daya manusia tidaklah muda dikarenakan ada banyak faktor
yang dapat mempengaruhi perkembangannya baik di eksternal maupun internal.
Menurut (Bukit et al., 2017)“Manusia adalah mahluk sosial, di mana secara naluri
manusia ingin hidup berkelompok”. Melalui kutipan dari Bukit dkk dapat di pahami
bahwa sifat manusia sangat mudah berkembang terutama dalam Instansi.

Untuk mendapatkan sumber daya manusia atau SDM yang di inginkan oleh
perusahaan, organisasi maupun instansi agar memberikan peran positif terhadap
kegiatan organisasi untuk mencapai tujuannya. Diharapkan seluruh pegawai atau
karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang baik agar dapat meningkatkan
produktifitas kerja yang tinggi. Organisasi hendaknya memberikan motivasi baik
sebagai reward atau support di kerenakan perusahan, organisasi, maupun instansi
mengingikan produktifitas pegawai yang terus meningkat. Untuk mendapatkan
produktifitas yang meningkat perusahan dapat memperhatikan kepuasan kerja
pegawainya.

Menurut (Handoko, 2000)“Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan para karyawan memandang
pekerjaan mereka”. Kepuasan menjadi salah satu hal yang sangat penting kerena
merupakan kunci dalam mendorong moral, disiplin serta kinerja pegawai. Dengan
memerhatikan faktor tersebut kepuasan kerja karyawan akan senantiasa menjadi
semangat yang meningkat dalam menjelankan tugasnya secara senang dan tidak

terpaksa.



Kepusaan kerja keryawan atau pegawai dapat dinilai tidak hanya dalam
melakukan pekerjaannya, tetapi juga terkait dalam beberapa aspek seperti interaksi
sesama rekan Kkerja, lingkungan kerja, dan taat dalam memetuhi peraturan kantor.
Kepuasan kerja pegawai juga merupakan kondisi emosional seseorang yang
menyenangkan ataupun tidak menyenangkan bagi pekerjaan mereka sendiri.
Kepuasan Kkerja seeorang juga mencerminkan perasaan pegawai terhadap
pekerjaannya yang dinilai dari sikap pegawai dalam menjalakan tugasnya dan segala
sesuatu dalam lingkungan kerjanya.

Tingkat kepuasan pegawai yang tinggi adalah salah satu aspek ataupun sifat
positif terhadap pekerjaannya , sedangkan pegawai yang memiliki tingkat kepuasan
yang rendah akan menunjukan sifat yang negatif dalam bekerja. Menurut (Hasibuan,
2014) “karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan
lebih mengutamakan pekerjaannya daripada balas jasa walapun balas jasa itu
penting”. Ketika seorang karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, dia berusaha
untuk melakukan pekerjaannya dengan cepat dan tuntas, dan pada akhirnya mampu
memberikan pelayanan yang berkualitas dan tujuan perusahaan dapat tercapai.

Subholding PT Pelindo Jasa Maritim yang disingkat menjadi SPJM
merupakan salah satu dari empat subholding di bawah PT Pelabuhan Indonesia
(Persero) yang dibentuk setelah marger. Pelindo Jasa Maritim tentunya mengingikan
agar sumber daya manusia di perusahaan menjadi professional dan berkualitas sangat
tinggi, karena sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang penting dalam
perusahaan. Berikut ini merupakan data tingkat Lobour Turn Over (LTO) karyawan

pada Devisi Umum dan SDM Pelindo Jasa Maritim.



Tabel 1. 1 Lobour trun over

Tahun Jumlah pegawai Jumlah LTO

pegawai masuk keluar pegawai (Labour

akhir tahun | Turn Over)

2021 31 - - 31 0%

2022 31 - 1 30 1%

Sumber. PT Pelindo Jasa Maritim Devisi Umum dan SDM (2022)

Berdasarkan tabel diatas PT Pelindo Jasa Maritim Direktorat SDM dan Umum
dapat dilihat bahwa jumlah pegawainya relativ tetap dan hanya berkurang 1 di tahun
2022. Dari hasil observasi awal di lokasi penelitian masih ditemukan pegawai yang
mengeluh dikarenakan pekerjaan yang diberikan.

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian lebih
lanjut dengan judul “ANALISIS KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI PADA PT PELINDO JASA MARITIM MAKASSAR”

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka penulis merumuskan masalah
adalah sebagai berikut:

Bagaimana kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Direktorat SDM dan

Umum PT Pelindo Jasa Maritim?

C. Tujuan Penelitian



Tujuan pada penelitian ini adalah untuk menjelaskan apa saja yang dapat
mempengaruhi dan mengatahui kepuasan kerja pegawai pada Direktorat SDM dan

Umum PT Pelindo Jasa Maritim

D. Kegunaan Penelitian
a. Sebagai referensi peneletian selanjutnya sebagai sumber informasi.
b. Sebagai tolak ukur pimpinan Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa

Maritim dalam menilai kepuasa pegeawainya



A. Penelitian Terdahulu

BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

Penelitian ini akan mengakat judul “ANALISIS KEPUASAN KERJA

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DIREKTORAT SDM DAN UMUM PT

PELINDO JASA MARITIM”. Berikut ini diuraikan dalam tabel beberapa penelitian

terdahulu yang berkaitan dengan judul yang di angkat peneliti.

Tabel 2. 1 Matriks Penelitian Terdahulu

No | Nama, Tahun dan Judul

Metode Penelitian

Kesimpulan

| Said Al Fayet Husni
(2020) “Analisi Kepuasan
Kerja Karyawan Pada PT
Riau Graindo di

Pekanbaru

Metode Penelitian
Kuantitatif

Berdasarkan hasil dari penelitian tentang
kepuasan kerja karyawan pada PT Riau
Graindo Pekanbaru, maka  dapat
disimpullkan, tingkat kepuasan karyawan
berada pada kategori yang baik. Berarti
karyawan merasa puas dalam melakukan
pekerjaannya, dan tanggung jawab atau
tugas masing-masing. Berdasarkan
indicator-indikator dalam penelitian ini di
peroleh hasil, ada berapa indicator yang
menjadi penunjang bagi karyawan dalam
bekerja sehingga tercapainya kepuasam
kerja, yaitu : pekerjaan itu sendiri, rekan
kerja, tunjangan, kesempatan promosi, gaji,
kondisi kerja yang mendukung. Hal ini
mterbukti karena dari masing-masing

idikator tersebut karyawan bisa menjalani




atau mengerjakan dengan sebaik mungkin
untuk meningkatkan efektivitas kerja. Dari
hasil penelitian uji validitas penelitian ini
dilakukan

masing-masing butir pertanyaan dengan

dengan cara mengkolerasi
pedoman jika hasil perhitungan r dihitung
> r tabel pada tingkat alpa 5% . yaitu
sebesar df = N-2, df= 18-2, df -16 dan alpa
= 0,05 didapat nilai r tabel sebesar 0,4683.

Dan dinyatakan valid.

! Zainudin (2019) ‘““Analisi
Kepuasan Kerja
(Stuid Pada
Karyawan PT. Bank
Central Asia Tbk, (BCA)

KCU Bandar lampung)”

Karyawan

Metode Penelitian
Kuantitatif

Berdasarkan hasil analisis dari penelitian
dapat adalah
karyawan PT. Bank Central Asia KCU

terdahulu disimpulkan

Bandar Lampung merasakan kepuasan
kerja yang tinggi. Indicator tertinggi dalam
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
indicator ~ kominkasi

adalah yaitu

komunikasi atau informasi dari atasan
maupun rekan kerja mengenai tugas-tugas
kerja yang disampaikan dapat dimengerti
dan cukup jelas, dan indicator terendah
dalam kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan adalah indinkator prosedur
pekerjaa. Tetapi dapat dikategorikan dari
semua indicator yang ada bahwa kepuasan

kerja pada karyawan sudah terpenuhi.

{ Ristyahana Nurbahar

(2015) “Kepuasan Kerja
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Pustaka  (library

Berdasarkan hasil analisis dan penelitian

terdahulu  dapat disimpulkan adalah




Karyawan di  PT Pos
Indonesia (persero)

Cabang Kabumen”

Researcah) dan

lapangan

kepuasan kerja karyawan di PT POS
Indonesia Cabang kabumen secara umum
adalah puas. Kepuasan kerja karyawan
ditinjau dari tugas pokok dan fungsi kerja
dengan tingkat pencapaian skor sebesar
27,3% atau sebanyak 21 karyawan masuk
ke dalam ke dalam kategori sangat tinggi,
42,8% atau sebanyak 33 karyawan masuk
ke dalam kategori tinggi, 19,5% atau
sebanyak 15 karyawan masuk ke dalam
kategori cukup tinggi, 10,4% atau
sebanyak 8 karyawan masuk dalam
kategori kurang tinggi. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
karyawan terhadap tugas pokok dan fungsi
kerja masuk dalam kategori tinggi.

Kepuasan kerja karyawan terhadap
supervise oleh pimpinan dengan tingkat
pencapaian skor sebesar 16,9% atau
sebanyak 13 karyawan masuk ke dalam
kategori sangat tinggi, 33,8 atau sebanyak
26 karyawan masuk ke dalam kategori
tinggi, 41,5% atau sebanyak 32 karyawan

ke dalam kategori cukup tinggi.

Muhammada Jefri Septian
(2019) “Analisis Tingkat
Kepuasan Kerja

Karyawan di CV Sinar

Metode Penelitian
Kuantitatif

Berdasarkan hasil penelitian maupun hasil
pengujian yang telah dilakukan dapat
ditarik kesimpulan adalah sebagai berikut:

1. Kesepakatan Bersama  antara




Abadi Kelurahan Titi
Papan Kecamatan Medan
Deli”

manajemen dengan serikat pekerja,
jumlah hari kerja karyawan CV.
Sinar Abadi 26 hari kerja dalam
sebulan.

2. Tingkat kepuasan terhadap
perusahaan di CV Sinar Abadi
berada ditingkat respon puas
dengan total skor 2717 dan rataan
skor 108,68 dan berada pada rentan
skala 105-129

Faktor-faktor yang berpengaruh secara
nyata terhadap tingkat kepuasan pada
perusahaan CV  Sinar Abadi vyaitu
kepemimpinan (X1), kompenasi kerja (X2),
rekan kerja (Xsz), gajih/upah (Xs) dan
pekerjaan itu sendirii (Xs) dengan taraf
keyakinan 95%.
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B. Teori Dan Konsep
1. Konsep Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia atau SDM adalah potensi yang berasal dari manusia
yang produktif. Sedangkan menurut (KBBI) “sumber daya manusia adalah potensi
manusia yang dapat dikembangkan untuk proses produksi”. Sumber daya manusia
merupakan salah satu faktor yang sangat mempengaruhi dalam suatu instansi atau
organisasi. Menurut (Hasibuan, 2014)”sumber daya manusia adalah ilmu dan seni
yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja efektif dan efesien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”.

Keberhasilan suatu organisasi, besar atau kecil, tidak hanya ditentukan oleh
sumber daya alam yang tersedia, tetapi Sebagian besar oleh kualitas sumber daya
manusia (SDM) yang berperan dalam organisasi dan perencanaan organisai yang
bersangkutan.

Menurut (Sutrisno, 2017)“Sumber daya manusia merupakan satu-satunya
sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengatahuan,
dorongan, daya dan karya (rasio, rasa dan karsa). Potensi sumber daya manusia
mempengaruhi upaya organisasi untuk mencapai tujuannya.

(Sutrisno, 2017)”’Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan
bidang strategis dari organisasi, manajemen sumber daya manusia harus dipandang
sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif
dan untuk itu membutuhkan pengatahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan

mengelolahnya”
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(Newman & Hodgetts, 2000)“Manajemen sumber daya manusia adalah suatu
proses yang dilakukan suatu organisasi atau perusahan untuk memastikan bahwa
sumber daya manusia yang ada digunakan secara efektif dalam usaha mencapai
tujuan organisasi atau perusahaan serta tujuan individu”.

Senada dengan itu (Dessler, 2008)”’Manajemen sumber daya manusia mengarah pada
kebijakan dan tindakan yang dibutuhkan seseorang (manejer) untuk mengatur atau
melaksankan aspek sumber daya manusia dalam suatu tugas manajemen”.

Senada dengan itu ‘“bermacam-macam pendapat tentang pengertian
manajemen sumber daya manusia, antara lain adanya yang menciptakan human
resources”(Sutrisno, 2017). Yang dapat diartikan sebagai manpower management
yaitu kekuatan sumber daya manusia. Sedangkan menurut (Arifin, 2018)*“MSDM
adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan
pengelolaan individu anggota organisasi atau sekelompok karyawan”. Sumber daya
manusia dapat juga diartikan suatu faktor yang memilki peran yang sangat penting
dalam suatu organisai dalam mencapai target atau tujuannya.

Dengan demikian, Manejemen sumber daya manusia merupakan manejemen
yang berfokus pada faktor produksi manusia dalam semua kegiatan untuk mencapai
tujuan instansi. Karena tanpa adanya manusia atau SDM, produksi atau Kinerja
perusahaan akan menjadi tidak maksimal dalam mencpai target perusahaan.

Selain itu fungsi dari manajemen sumber daya manusia ialah “proses
memperoleh, melatih, menilai dam memberikan kompensasi kepada karyawan,
memerhatikan hubungan kerja, Kesehatan, keamanan dan masalah keadilan”(Dessler,

2008). Sumber daya manusia dapat juga dikatakan faktor utama dalam
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pengembangan suatu perusahan dalam menentukan arah kedepannya semakin
majunya SDM dalam perusahaan maka perusahaan juga akan menjadi lebih maju
begitu pula juga dengan sebaliknya.

2. Konsep Kepuasan Kerja Pegawai

Kepuasan kerja berasal dari dua suku kata yaitu kepuasan dan kerja yang
diman arti dari kepusan berdasarkan KBBI adalah kesenangan atau kelagaan
sedangkan, kerja menurut KBBI adalah kegiatan melakukan sesuatu atau yang
dilakukan. Kepuasan kerja adalah keadaan psikis yang menyenangkan yang dirasakan
oleh pekerja dalam suatu lingkungan pekerjaan karena terpenuhinya semua kebutuhan
secara memadai (KBBI). Kepuasan kerja juga dapat diartika sebagai keadaan psikis
seseorang yang menyenangkan dalam bekerja. Dengan demikian kepuasan kerja juga
menjadi salah satu aspek penting yang dimiliki seorang karyawan.

Kepuasan kerja adalah perasaan seseeorang tentang bagaiamana pekerjaan
serta kualitas pekerjaanya itu sendiri dalam mempengaruhi kehidupan mereka secara
keseluruhan. Sedangkan (Spector, 2000) “Mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah
perasaaan positif atau negatif yang seseorang miliki terhadap pekerjaan mereka”.
Sedangkan menurut (Locke, 2010)“Mengatakan bahwa kepuasaan kerja adalah
perasaan puas atau tidak puas yang seseorang memiliki terhadap aspek-aspek
pekerjaan mereka”.

(Herzberg, 2008) “mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari
interaksi antara aspek-aspek pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan individu”. Dari
uraian di atas dapat di simpulkan bahwab kepuasan kerja adalah perasaan positif atau

negatif seseorang terhadap pekerjaan mereka yang ditentukan oleh interaksi antara
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aspek-aspek pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan individu. Kepuasan kerja juga bisa
didefinisikan sebagai perasaan puas atau tidak puas seseorang terhadap aspek-aspek
pekerjaan mereka.

Kepuasan kerja dapat dikatakan sebagai suatu perasaan yang positif atau
negatif dalam menjelankan pekerjaan. Menurut Sutopo dalam buku Perilaku
Organisai “Kepuasan kerja adalah suatu perasaan memuaskan yang muncul dalam
diri invidu karena hubungan antara individu tersebut dengan pekerjaan yang
dilakukan”.

Kepuasan kerja juga dapat dikatakan juga sebagai masalah penting dalam
suatu perusahaan atau organisasi yang dimana kepuasan kerja yang dimiliki seorang
karyawan akan sangat berdampak terhadap perusahaan dalam pencapaian target atau
hasil produksinya. Dalam hal ini suatu perusahaan tentunya akan sangat mengiinkan
pencapaian target yang tinggi. Untuk -mencapai target perusahaan dibutuhkan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi agar dapat menjadi semangat serta gairah yang tinggi.

Kepuasan kerja yang dirasakan pada seorang pegawai merupakan cerminan
diri seorang pegawai baik sikap positif ataupun negatif dalam menjalankan tugas atau
kewajibannya dalam berkerja. Jika seorang pegawai meliki sifat positif dalam
kepuasan kerjanya maka tugas serta kewajibannya akan dikerjakan dengan baik dan
begitu pula sebaliknya sikap negatif akan berngaruh buruk terhadap pekerjaan
pegawai.

(Sari & Yulianti, 2021)“Kepuasan kerja adalah hasil persepsi karyawan

tentang sejauh mana pekerjaan mereka memenuhi kebutuhan dan harapan mereka,
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serta sejaun mana perkejaan mereka memberi kontribusi pada tujuan pribadi dan
organisai”.

Salain itu menurut (Sari & Yulianti, 2021)“Kepuasan kerja adalah faktor
penting dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. Kepuasaan kerja dapat
memperngaruhi motivasi karyawan, kinerja kerja dan keterlibatan karyawan dalam
organisasi”. Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja sangat penting dalam
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan organisasi atau perusahaan secara
keseluruhan.

Sedangkan menurut (Haryanto & Wicaksono, 2020)“Kepuasan kerja
merupakan faktor yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan”. Jika
seorang pegawai merasa puas dalam bekerja, maka mereka akan termotivasi untuk
melakukan pekerjaan dengan baik serta merasa terlibat dalam perusahaan tempet
mereka bekerja, maka mereka akan cenderung bekerja secara giat.

Senada dengan itu pendapat yang dikemukan(Sinamora, 2004)“Kepuasan
kerja adalah suatu keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi
titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusaahan atau organisasi
dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diingingkan oleh karyawan yang
bersangkutan”. Balas jasa merupakan imbalan yang diberikan oleh perusaahan
kepada karyawan atas jasa serta prestasi yang dicapai. Kompensasi dapat berupa
finansial atau non finansial. Jika kepuasan kerja terjadi, maka karyawan atau pegawai
dapat memberikan sikap positif terhadap semua pekerjaan yang menjadi tugas serta

tanggung jawabnya di lingkungan kerja.
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Menurut (Hodson & Sullivan, 2008)“kepuasan kerja adalah ringkasan
penelian yang dibuat seseorang tentang pekerjaannya, baik itu positif maupun
negatif”’. Adapun pendapat lain yang disampaikan (Greenberg & Baron,
2003)“Mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap positif atau negatif yang
dipegang oleh individu terhadap pekerjaannya. Sikap yang dimiliki seorang individu
akan sangat berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukannya.

(Maryani, 2021)“kepuasan kerja dapat didefenisikan sebagai kondisi perasaan
menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan karyawan yang muncul
sebagai akibat dari penelaian terhadap kerjanya atau pengalaman kerjanya”

(Robbins, 2003)“menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya banyaknya
ganjaran yang diterima pekerja dengan ganjaran yang diyakini seharusnya diterima”.

(Sule, 2002) “Menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat dipahami melalui
beberapa aspek yakni kepuasan kerja merupakan bentuk respon pegawai terhadap
kondisi lingkungan pekerjaan, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan
atau kinerja, dan kepuasan kerja terkait dengan sikap lainnya yang dimiliki oleh
setiap pekerja”.

(Wiliam & Damon, 2010)“kepuasan kerja adalah sikap umum pegawai
tentang pekerjaan yang dilakukannya, jika membahas sikap pegawai, maka yang
dimaksudkan adalah kepusan kerja. Sedangkan (Luthans, 2008)“Mengatakan bahwa
kepuasan kerja adalah keadaan emosional pegawai dimana terjadi atau tidak terjadi
titik temu antara batas jasa pegawai dengan tingkat nilai baik jasa baik finansial

maupun non finansial.
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(Dole & Schroeder, 2001)“Kepuasan kerja dapat didefenisikan sebagai

perasaan dan reaksi individu terhadap lingkungan pekerjaannya” sedangkan menurut
Loke dalam buku hasibuan(Hasibuan, 2014)“kepusaan kerja merupakan kegembiraan
atau pernyataan emosi positif yang berasal dari pengalaman kerja seseorang”.
Perasaan gembira seorang karyawan dapat membuat aura positif dalam meningkatkan
kepuasan kerjanya.
(Utomo, 2008)“Menyatakan bahawa kepuasan kerja adalah perasaan dan penelian
seseorang atas pekerjaanya, khususnya mengenai kondisi kerjannya, dalam
hubungannya dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebetuhan
dan keinginannya”. Dari defenisi tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
merupakan kondisi emosional psikis seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya
baik dengan perasaan yang menyenangkan atapun tidak menyenangkan.

(Hasibuan, 2014) “Menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Serta juga mentakan
bahwa terdapat indikator dalam menilai kepuasan Kkerja yaitu: menyanngi
pekerjaannya, mencintai pekerjaanya, moral kerja, kedisiplinan, prestasi kerja”. Dari
uraian tersebut dapat dipahami dalam bahwa kepuasan kerja tidak luput dari sifat
emosional seseorang yang menjadi tolak ukur dalam menilai kepuasan kerjanya itu
sendiri.

(Nabawi, 2019)“Mengatakan bahwa kepuasan kerja bukanlah seberapa keras
atau seberapa baik seseorang bekerja, melaikan seberapa jauh seseorang menyukai
perkerjaannya, kepuasan kerja juga berhungan dengan perasaan atau sikap seseorang

menegenai pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, Pendidikan dan lain-lain”.
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(Wibowo, 2015)“menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan tingkat
perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan
lingkungan tepat kerjaanya”. Senada dengan itu (A. Mangkunegara, 2017)“kepuasan
kerja adalah perasaan-perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam diri
pegawai dalam bekerja”.sedangkan menurut (Usman, 2011)“kepuasan kerja
merupakan ketika terpenuhinya semua kebutuhan pekerja dalam menjalankan
kewajibannya”.

(Sutrisno, 2010)“Kepuasan kerja adalah suatu sikap pegawai terhadap
perkerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar pegawai, imbalan
yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis”.

Menurut (Andika et al., 2019)“Menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan dimensi penting bagi organisasi, tanpa adanya kepuasan kerja pada
anggota akan memperngaruhi pencapaian kinerja pribadi, kinerja kelompok dan
kinerja organisasi

(Aruan & Fakhri, 2015)“Kepuasan kerja merupakan hal yang penting yang
dimiliki individu didalam bekerja. Beliau juga menyatakan seorang karyawan yang
memperoleh kepuasan dari pekerjaannya, akan memepertahankan prestasi kerja,
cepat atau lambat tidak akan diandalkan, kemangkiran, dan berperstasi buruk”.
Sedangkan menurut (Priansa, 2014)“Menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
sekumpulan perasaan pegawai terhadap pekerjaannya, apakah senang atau tidak
senang sebagai hasil interaksi pegawai dengan lingkunngan pekerjaannya atau

sebagai hasil penalian pegawai terhadap pekerjaannya”.
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Kepuasan kerja juga dapat dikatakan sebagai hasil dari pekerjaan karyawan
yang dimana setiap karyawan yang merasa senang atau puas terhadap pekerjaannya
tentunya akan memdapatkan kepuasan kerja dan begitu pula juga dengan sebaliknya.
Sikap atau kondisi psikologi karyawan akan sangat berpengaruh terhadap kepuasan
kerja.

3. Teori Kepuasan Kerja

Berdasarkan defenisi pada bagian atas, kepuasan kerja merupakan keadaan
psikis seseorang yang dapat mendorong seseorang dalam melaksanakan tugas dan
kewajibannya di perusahan maupun instansi. Teori kepuasan kerja adalah suatu
model konseptual yang menjelaskan bagaimana individu memberikan rsepons secara
emosional dan psikologi terhadapt pekerjaanya. Ada beberapa faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja, termaksud di antaranya gaji, kondisi kerja, lingkungan
kerja dan peluang pengembangan. Beberapa teori kepuasan kerja menurut para ahli,
terdapat teori kepuasan kerja yag cukup dikenal yang dikemukan oleh (Rivai et al.,
2006) :

1. Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory)

Teori ini mengukur kepuasan kerja karyawan dengan perhitungan perbedaan
antara apa yang seharusnya dan apa yang sebenarnya dirasakan. Kepuasan kerja
tergantung pada perbedaan antara apa yang diterima begitu saja dan apa yang dicapai.
2. Teori keadilan (equity theory)

Teori ini menyatakan apakah seeorang akan merasa puas atau tidak. Kepuasan
tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu situasi, khususnya situasi

kerja. Menurut teori ini, komponen utama dari teori keadilan adalah msaukan, hasil,



19

pemerataan dan ketidakailan. Input adalah unsur nilai bagi karyawan yang dirasakan
mendukung pekerjaannya, seperti Pendidikan, pengalaman, keterampilan, jumlahh
tugas, dan peralatan atau alat yang digunakan untuk melakukan pekerjaan itu.
Hasilnya adalah apa yang dianggao berharga yang diperoleh seorang karyawan dari
pekerjaannya, seperti gaji, tunjangan, penghargaan dan peluang untuk sukses atau
persepsi diri. Prinsip teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas jika
mendapat keadilan. Teori ini terbagi dalam tiga bagian yaitu:

a) Input, merupakan sesuatu yang sangat berharga yang dirasakan seorang
karyawan sebagal satu masukan yang dapat menunjang pekerjaanya
seperti pelatihan, Pendidikan dan lain-lain

b) Out comes, merupakan sesuatu yang dirsasakan seorang pegawai dari hasil
kerjanya yang berharga seperti gaji, pengakuan dan prestasi

c) Comparison person, meupakan perbandingan antara input dan out come
yang diperoleh seorang karyawan. Menurut teori ini seseorang karyawan
tidak puas atau puas dalam bekerja meupakan hasil dari perbandingan dari
inpu-output dirinya serta pegawai lain. Jika perbandingan ini adil maka
seluruh karywan akan merasa puas.

3. Teori dua faktor (two factor theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja adalah masalah
lain. Teori ini membentuk karakteristik pekerjaan ke dalam kelompok, yaitu kepuasan
dan ketidakpuasan. Kepuasan adalah faktor atau situasi yang sesnsial sebagai sumber
kepuasan meliputi pekerjaan yang menarik, menantang, peluang sukses, peluang

penghargaan dan promosi. Sedangkan ketidakpuasan merupakan sumber



20

ketidakpuasan meliputi gaji atau upah, hubangan antara invidu, kondisi kerja atau
lingkungan kerja dan status.

Dari 3 teori yang dikemukan oleh Rivai dan kawan-kawan dapat dipahami
bahwa kepuasan kerja sangat dapat memepengaruhi hasil kerja seseorang karyawan
dalam menjalankan tugas dan kewajiabannya.

Sedangkan menurut Meinthiana (Indrawati, 2017)menyatakan kepuasan kerja
dapat diterapkan oleh teori need fulfilment dan teori social reference group yaitu
sebagai berikut:

1. Need fulfilment theory

Teori ini menyatakan bahwa kepuasan kerja diukur melalui penghargaan yang
diterima pegawai atau tingkatan kebutuhan yang terpuaskan. Pegawai akan puasa jika
mereka mendapatkan sesuatu yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan pegawai
yang terpenuhi semakin puas juga pegawai tersebut begitu pula dengan sebaliknya.
Ada hubungan lansung yang positif antara kepuasan kerja dan kepuasan actual
terhadapat kebutuhan yang diharapkan.

2. Social reference group theory

Teori ini hamper menyerupai teori need fulfilment, namun perberdaanya adalah
bahwa dalam teori ini, harapan, keinginan, serta kepentingan adalah milik individu
dalam kelompok dan bukan sebagai individu yang independent. Menurut teori ini,
jika pekerjaan sesusai dengan kepentingan, harapan dan tuntutan individu dalam
kelompok, maka seeorang akan merasa puas terhadap pekerjaannya, dan sebaliknya.
Pada kenyataannya individu tidak selamanya mengikuti apa yang diputuskan

kelompok, adakalanya bersikap independent.
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulakan kepuasan kerja bahwa
kepuasan kerja seorang karyawan pada dasar merupakan sifar individual. Setiap
invidu tentunya memeliki tingkat kepuasan yang berbeda dengan individu yang lain
yang sesuai dengan sifathya masing-masing. Semakin tinggi nilai pada aktivitas
individu, samakin tinggi pula tingkat kepuasan kerjanya. Kepuasan seorang
mengambarkan perasaanya senang atau tidak senang, puas atau tidakpuas dalam
bekerja.

4. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja

Menurut (Gibson et al., 2009) terdapat 5 aspek kepuasan kerja, adalah :

a. Gaji: jumlah gaji yang diterima dan presepsi tentang keadilan atas gaji
tersebut.

b. Pekerjaan itu sendiri: suatu tingkatan dimana suatu pekerjaan dianggap
menarik. dan memberikan kesempatan untuk belajar dan menerima tangggung
jawab.

c. Kesempatan promosi: ketersediaan kesempatan untuk kemajuan.

d. Rekan kerja: suatu tingkatan dimana rekan sekerja itu bersahabat, kompeten
dan mendukung.

e. Lingkungan Kkerja: suatu tingkatan dimana lingkungan kerja fisik terasa
nyaman dan mendukung produktivitas.

Sedangkan menurut (Maryani, 2021) mengidenfikasi 6 aspek yang dapat
mepengaruhi pertimbangan kepuasan kerja seseorang, berikut 6 aspek:

a. Upah dan tunjangan. Artinya imbalan yang sepadan merupakan faktor yang

dapat dipertimbangkan.
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b. Promosi. Tingkat kepuasan yang tergantung pada sistem yang berlaku, seperti
sistem jasa atau sistem senioritas

c. Pekerjaan yang mencakup: keahlian yaitu sejauh mana tingkat kemampuan
seorang pekerja dalam menjalankan tugasnya, tantangan yang berasal dari
pekerjaan

d. Kepemimpinan: adanya dukungan dari pemimpin yang memberikan motivasi
terhadap pegawainya

e. Kelompok kerja. Rekan-rekan kerja yang baik serta menjadi pendukung
dalam menjalankan tugas dan rekan kerja yang tidak toxic

f. Kondisi kerja: bila kondisi kerja baik, nyaman serta aman tentunya akan
meningkatkan kepuasan kerja.

Senada dengan itu (Nelson & Ouick, 2008)“Ada 5 aspek kerja khusus yang
berhubungan dengan penelian kepuasan kerja, yaitu: upah, pekerjaan itu sendiri,
peluang promosi, pengawasan dan mitra kerja”. Sedangkan menurut (Luthans, 2008)
mengumakan bahwa terdapat 5 aspek kepuasn kerja, ialah:

a. Kerjaitu sendiri

Yaitu sejauh mana pekerjaan menarik yang diberikan oleh perusahaan kepada
pegawainya, serta tanggung jawab pegawai itu sendiri terhadap tugasnya.
b. Upah

Yaitu hasil dari pekerjaan karyawan atau jumlah uang yang diterima karyawan
setelah berkerja yang sebanding.
c. Peluang promosi

Yaitu peluang untuk maju didalam suatu perusahaan
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d. Pengawasan

Yaitu kemapuan perusahaan dalam memberikan bantuan baik dalam
pengatahuan ataupun tingkah laku
e. Mitra kerja

Yakni sejauh mana pekerja dapat saling membantu dalam menjalankan

tugasnya.

Adapun aspek dari pendapat (Dost, 2012)“Mengatakan bahwa kepuasan kerja
ada 5 aspek dalam kepuasan kerja yaitu:

1) Aspek upaya

2) Kesempatan pengembangan Kkarir

3) Hubungan antar karyawan

4) Penempatan kerja

5) Sturktur organisasi dan Pendidikan”.

Dari pendapat diatas dapat disumpulkan bahwa pentingnya gaji yang
seimbang dangan tugas dan tanggung jawab yang diemban adalah untuk menciptakan
kepuasan kerja yang optimal bagi karyawan. hal ini bisa memotivasi karyawan untuk
bekerja lebih keras karena mereka merasa dihargai dan diakui atasa kontribusi
mereka. Selain itu, aspek lingkungan kerjaa juga berpengaruh pada kepuasan kerja,
seperti menciptakan suasana kerja yang baik dan menjalin hubungan kerja yang
positif. Hal-hal ini harus diperhatikan agar karyawan merasa nyaman dan termotivasi
dalam bekerja. Oleh karena itu pentingan bagi perusahaan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan agar mereka dapat merasa terlibat dan

termotivasi bekerja.
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Memberikan kesempatan untuk berkembang merupakan hal yang penting
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Peluang ini bisa berupa pelatihan,
Pendidikan atau tugas-tugas baru yang membantu meningkatkan Kkinerja mereka
dalam jangka Panjang dan memberikan manfaat bagi perusahaan.

Pengakuan atas prestasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
juga mempengaruhi kepuasan kerja. Karyawan yang merasa dihargai atas prestasi
mereka dan memberikan penghargaan yang pantas, seperti promosi dan bonus,
cenderung termotivasi dan merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Pentingnya
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi dapat memperngaruhi Kerja
karyawan. Memberikan flrksibilitas dalam kerja dan cuti dapat membantu karyawan
merasa lebih Bahagia dan produktif di tempat kerja. Keadilan dalam pemgambilan
keputusan, terutama terkait dengan kenaikan gaji, promosi dan penilaian kinerja juga
dapat memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan. Karyawan yang merasa bahwa
sistem penghargaan dan penilaian adil cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan
mereka.

5. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

(Gibson et al., 2009)“Menyatakan bahwa kepuasan kerja tergantung pada
tingkat perolehan intrinsic dan ektrinsik pada pandangan pekerja terhadap perolehan
tersebut”. Sedangkan menurut (Sjabadhyni et al., 2001)“Menyatakan bahwa konsep
kepuasan kerja yang diterima secara luas mengasumsikan bahwa derajat perasaan
yang dialami seseorang merupakan hasil perbandingan antara standar individu dan

presepsi individu terhadap tingkat standar yang diterima”
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(Robbins, 2003) ‘“Menyatakan bahwa terdapat 4 faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu:

a. Mentally Challenging Work. Faktor mentally challenging work karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaanya cenderung menyukai pekerjaan yang
memungkinkan mereka untuk menggunakan seluruh kemampuan mereka dan
memberikan kebebasan dalam menyelesaikan tugas yang di berikan. Karyawan
juga mengharapkan umpan balik yang positif dari atasan mereka tentang
kualitas pekerjaan yang mereka lakukan. Pekerjaan yang terlalu mudah dapat
membuat karyawan merasa bosan, sedangkan pekerjaan yang terlalu sulit dapat
menyebabkan kefrustasian. Oleh karena itu, pekerjaan yang menantang tetapi
masih dapat diatasin oleh karyawan dianggap sebagai pekerjaan yang ideal dan
dapat memberikan kepuasan kerja.

b. Equitable Reward. Karyawan mengharapkan kebijakan organisasi yang adil
dalam hal sistem pembayaran dan kesempatan untuk naik jabatan yang sesuai
dengan yang diharapkan. Jika pembayaran gaji dilakukan secara adil dan
sejalan dengan tugas yang diemban, kemapuan karyawan dan standar industri
yang berlaku, maka ini akan menciptakan kepuasan kerja. Meskipun tidak
semua karyawan hanya focus pada penghasilan semata.

c. Supportive Working Conditions. Pegawai senantiasa memperhatikan kondisi
lingkungan kerja untuk memastikan kenyamana. Mereka tidak akan merasa
nyaman apabila fasilitas kerja tidak memenuhi standar keselamatan dan

Kesehatan yang diperlukan. Para pegawai berharap lingkungan kerja yang
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menciptakan suasana mirip dengan rumah, sehingga mereka merasa nyaman
dan dapat bekerja dengan produktif.

d. Supportive Collagues. Pegawai tidak hanya terfokus pada penghasilan atau
penghargaan fisik semata saat berkerja. Kebanyakan pegawai merasa bahwa
bekerja merupakan cara untuk memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Kondisi
kerja yang mendukung dan memiliki lingkungan sosial yang positif dapat
memberikan kepuasan kerja bagi para pegawai. Selain itu, perilaku dan sikap
dari pimpinan juga berpengaruh pada kepuasan kerja pegawai”.

Sedangakn menurut (Maryani, 2021)“Menyakan ada tiga faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:
a. Kebijakan dan prosedur organisasi: menyangkut hal-hal seperti sistem
penghargaan (kesamaan upah dan promosi), pengembangan karir, pengawasan
dan langkah pembuatan keputusan, dan kualitas pengawasan yang di pikiran.
b. Aspek khusus dari pekerjaan, seperti: beban kerja, keahlian, keragaman,
otonomi, hasil dan sifat fisik dari lingkungan kerja.
c. Sifat pribadi, seperti: harga diri, kemampuan menghadapi stress dan kepuasan
hidup umumnya, membantu kepuasan kerja”
6. Teori Kinerja Pegawai

Kinerja menurut KBBI adalah prestasi atau seusatu yang dicapai dalam
berkerja. Menurut (Silean et al., 2021)“Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
untuk mencapai target kerja”. Adapun tanggapan lain dari yaitu (Silean et al.,

2021)“kinerja merupakan sesuatu prestasi atau tingkat keberhasilan yang dicapai oleh
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individu atau suatu organisasi dalam melaksanakan pekerjaan pada suatu priode
tertentu”. Berdasarkan dari teori awal di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja
pegawai merupakan hasil yang diraih seorang pegawai dalam menyelesaikan pekerjan
atau tugas yang diberikan kepadanyaa.

Sedangkan menurut (A. P. Mangkunegara, 2009)“kinerja pegawai atau
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”. Dapat di simpulkan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil yang
didapat seorang pegawai dalam berkerja.

7. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut (Prawirosentoso, 2004) terdapat 2 faktor yang dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai yaitu:
a) Tanggung jawab, dalam setiap pekerjaan seorang pegawai memiliki
tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya itu sendiri
b) Displin, secara umum setiap perusahaan mememiliki aturan yang
harus dipatuhi seorang pegawai.
C. Kerangka Pikir

PT Pelindo Jasa Maritim merupakan anak perusahaan dari PT Pelabuhan
Indonesia (Pelindo Group) yang bergerak dalam penyediaan jasa kepelabuhanan serta
pelayanan, peralatan Pelabuhan atau utilitas (port utilizes). Dalam hal ini sumber daya
manusia menjadi faktor utama dalam memberikan pelayanan. Untuk itu analisis

kepuasan pegawai dibutuhkan untuk mengukur tingkat kepuasan para pegawai. Dari
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pembahasan teori-teori diatas maka kerangka pikir pada penelitian ini dapat dilihat

dari tabel yang tertera di bawah:

4 )

KEPUASAN KERJA (X)
1 Gai . KINERJA PEGAWAI (Y)
2. Pekerjaan itu sendiri 1 Tanaquna iawab
3. Kesempatan Promosi » - 1anggung]

. 2. Displin

4. Rekan Kerja (Prawirosentoso, 2004)
5. Lingkungan kerja ’

(Gibson et al., 2009)

v
PT PELINDO JASA MARITIM DIREKTORAT SDM DAN
UMUM
Gambar 1 Bagan Kerangka Pikir

D. Hipotesis

Berdasarkan dari tujuan penelitian dan masalah pokok yang dikemukakan,
Adapun hopotesis dari penelitian ini yaitu. Diduga kepuasan dapat mempengaruhi
kinerja pegawai pada Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim itu.

E. Defenisi Operasional Variabel

Menurut “Defeinisi operasional variabel merupakan suatu atribut atau sifat
serta nilai dari obyek kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang telah ditetapkan
oleh peneliiti untuk dipelajari dan kemudian ditarik keseimpulannya”. Adapun
definisi operasional penelitian ini menggunakan variabel independen dari ( kepuasan

kerja) serta variabel dependen ( Kinerja pegawai
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NO Variabel Defenisi Opersional Indikator
1.| X kepuasan kerja merupakan 1. Gaji
Kepuasan Kerja kondisi emosional psikis 2. Pekerjaab itu
seorang karyawan dalam sendiri
menjalankan tugasnya baik 3. Kesempatan
dengan perasaan yang Promosi
menyenangkan atapun tidak | 4. Rekan Kerja
menyenangkan. 5. Lingkungan kerja
2.| Y kinerja pegawai merupakan 1. Tanggung jawab
Kinerja Pegawai hasil yang didapat seorang 2. Displin

pegawai dalam berkerja.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Waktu dan Lokasi

Waktu penelitian yang dibutuhkan pada penelitian ini kurang lebih selama 2
(dua) bulan. Lokasi penelitian berada di PT Pelindo Jasa Maritim Direktorat SDM
dan Umum. Alasan saya memilih PT Pelindo Jasa Maritim sebagai objek penlitian
karena PT Pelindo Jasa Maritim merupakan salah satu perusahaan BUMN terbaik
yang bergerak dibidang maritim.
B. Jenis dan Tipe Penelitian

Jenis pennelitian yang digunakan penelitian kuantitatif. Metode kuantitatif
merupakan metodelogi riset yang berupayah untuk mengkuanfikasikan data, yaitu
data yang mengenai jumlah tingkatan, perbandingan, dan volume yang berupa angka
angka. Pendekatan kuantitatif mementingkan adanya variabel sebagai objek
penelitian. Adapun tujuan penelitian untuk menganalisis kepuasan kerja pegawai
pada PT Pelindo Jasa Maritim Direktorat SDM dan Umum.
C. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada PT Pelindo Jasa Maritim
Direktorat SDM dan Umum yang berjumlah 40 orang. Dikerenakan jumlah populasi
yang sedikit maka peneliti memustuskan untuk mengambil semua sampel dengan
Teknik sampel jenuh. Sugiyono dan (2013) berpendapat bahwa pada teknik sampel

random sederhana,

29
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apabila subjek penelitian jumlahnya kurang dari 100 lebih baik diambil semua
sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Berdasrkan dari informasi
yang diterima dari Vice president pengelolahan dan pembelajaran SDM diketahui
jumlah pegawai pada direktorat SDM dan Umum sebanyak 40 orang.

Berdasarkan rumus yang telah digunakan, maka sampel penelitian ini
berjumlah 40. Teknik penentuan pengambilan sampel dalam penelitian menggunakan
Teknik sampel jenuh.

D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang utama adalah dengan menggunakan
kuesioner (angket) dan dikuatkan dengan hasil observasi/ pengamatan lapangan
dan studi dokumentasi. Untuk kuesioner (angket) menggunakan checklist. Guna
membantu responden di kantor PT Pelindo Jasa Maritim Direktorat SDM dan Umum
untuk menjawab dan mengisi kuesioner dengan mudah dan cepat dengan memberi
tanda check (V) pada tempat yang telah disediakan.

Peneliti membuat kuesioner untuk penelitian ini guna memperoleh data terkait
kepuasan kerja. Kuesioner tersebut peneliti berikan kepada pegawai atau responden
yang berada di PT Pelindo Jasa Maritim Direktorat SDM dan Umum. Guna
mempermudah proses pembuatan kuesioner maka terlebih dahulu peneliti membuat
Kisi kisi instrument penelitian (Lihat lampiran)

Kuesioner dilengkapi dengan skala pengukuran untuk menghasilkan data
kualitatif. Skala Likert digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur sikap,

pendapat dan presepsi pegawai atau responden di kantor PT Pelindo Jasa Maritim
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Direktorat SDM dan Umum tentang variabel X (kepuasan kerja) dan variabel Y

(kinerja pegawai) pilihan jawaban pada setiap item pertanyaan yaitu:

1. Jawaban Sangat Setuju (SS) - diberi skor 5
2. Jawaban setuju (S) . diberi skor 4
3. Jawaban Ragu-Ragu (RR) : diberi nilai 3
4. Jawaban Tidak Setuju (TS) : diberi nilai 2
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) : diberi nilai 1

E. Teknik Analisis Data
1. Teknik Analisis Statistik Deskriptif TCR
teknik analisis deskriptif digunakan untuk mengatahui karakterisktik dari
responden pada penelitian setelah tabulasi data, sealin itu juga digunakan untuk
menngidenfikasi karekteristik responden yang berpengaruh terhadap variabel
penelitian yang ada.
Teknik analsis ini akan menggunakan berupa tabel, perhitugan rata-rata atau

mean dan pengukuran presentase %. Dengan menggunakan rumus :

n
%=Nx100%

Keterangan
n : skor yang diperoleh
N : skor yang ideal
% : presentase
Setalah itu dapat digolongkan sebagaimana yang ada ditabel berikut menurut

Ridwan (2010) terdapat kriteria TCR sebagai berikut :
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Tabel 3. 1 Tingkat Pencapaian Responden

Ter % kriteria
80% - 100% Sangat Baik
60% - 80% Baik
40% - 60% Cukup Baik
20% - 40% Kurang Baik
0% - 20% Sangat Tidak Bailk

2. Teknik Analisis Kolerasi

Penelitian ini menggunakan Teknik Analisis Kolerasi Sederhana (hubungan).
Teknik analisis kolerasi sederhana digunakan untuk melihat tingkat keeratan
hubungan variabel X1 “kepuasan kerja” dengan variabel Y “kinerja pegawai” pada
kantor PT Pelindo Jasa Maritim Direktorat SDM dan Umum. Analisi kolerasi
sederhana dalam penelitian ini akan menggunakan bantuan softwwar SPSS version
25.0

Adapun pedoman untuk memberikan interpretasi terhadap koefisien kolerasi,

adalah:

Pedoman Interperasi Koefisien kolerasi

Nilai koefisien Interpretasi
0,00-0,199 Sangat Rendah

0,20-0,399 Rendah

0,40 - 0,599 Sedang
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0,60-0,799 Kuat

0,80 - 1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono, 2013: 231
Hasil analisis kolerasi sederhana dapat digunakan pula untuk melakukan uji
hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Dasar pengambilan keputusannya, adalah:
1. Jika nilai P value (sig) > 0,05, maka H, diterima dan Ha ditolak

2. Jika nilai P value (sig) < 0,05 maka H, ditolak dan Ha diterima

F. Teknik Pengebsahan Data

Data yang dikumpulkan melalui kuesioner penelitian diuji keabsahanya
melalui uji validitas dan reabilitas. Uji validitas dilakukan untuk menguji keakuratan/
kevalidan kuesioner penelitian, sedangkan uji reabilitas dilakukan untuk menguji
kehandalan/ konsistensi kuisioner penelitian. Penelitian akan melakukan uji validitas
dengan menggunakan bantuan software SPSS Version 24.0. Pengujian validitas cukup
dengan membandingkan nilai rniung dengan nilai rwper Product Moment (lihat
Lampiran). Jika nilai rmitung > r'tabel maka indicator atau pertanyaan kuesioner dikatakan
valid, begitupula sebaliknya. Data juga dikatakan valid jika nilai sig. (2-tailed) data <
0,05.

Penelitian akan melakukan ujin reliabitas dengan menggunakan bantuan
software SPSS version 24.0. Pengujian realibilitas cukup dengan membandingkan
rapa atau cronbach alpa dengan nilai 0,7. Jika rapha atau angka cronbach alpa > 0,7

maka indicator atau pertanyaan kuesioner dikatakan reliabel, begitu pula sebaliknya.
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a. Uji Validitas
Uji validitas merupakan uji yang dilakukan untuk mengatahui sejauhmana
tingkat kevaliditan jawaban responden yang ada pada kuisioner. Menurut
Ghozali (2009), uji validitas digunakan untuk mengukur sah, atau valid
tidaknya suatu kuesioner.
b. Uji Reabilitas
Menurut sigiono (2019), mengemukan bahwa uji reliabitas merupakan sajauh
mana hasil pengukuran dengan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama.
Atau dapat juga dikatakan uji reabilitas menunjukan konsisten alat pengukuran

dengan hasil yang sama.



BAB IV

HASII PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Lokasi penelitian
1. Gambaran Umum Perusahaan

PT Pelabuhan Indonesia atau biasa yang disebut dengan PELINDO
merupakan salah satu perusahaan di bawah Kementrian BUMN (Badan Usaha Milik
Negara) yang bergerak dibidang logistic teruma dalam pengembangan dan
pengelolahan Pelabuhan. Saat ini Pelindo telah mengoperasikan 90 pelabuhan yang
ada di Indonesia yang tersebar dari 32 provinsi yang ada.

Pelindo saat ini memiliki 4 anak perusahaan yang beroperasi di seluruh
Indonesia diantaranya, PT Pelindo Terminal Petikemas, PT Pelindo Multi Terminal,
PT Pelindo Solusi Logistik dan PT Pelindo Jasa Maritim. Keempat anak perusahaan
atau sub holding dari Pelindo memilki tugas pokok serta visi misi yang berbeda dari
satu sama lain.

Terkhususnya PT Pelindo Jasa Maritim (PJM) yang menjadi tempat penelitian
penulis skirpsi ini. PT Pelindo Jasa Maritim merupakan satu dari 4 sub holding dari
PT Pelabuhan Indonesia yang dibentuk pasca merger BUMN tanggal 1 Oktober 2021
yang berkantor pusat di kota Makassar. Pelindo Jasa Maritim yang memliki tugas
pokok diataranya layanan pemamduan dan penundaan kapal, angkutan laut, layanan

maritim serta perbaikan alat berat kepelabuhanan.

35
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PT Pelindo Jasa Maritim saat ini juga memiliki 6 anak perusahaan yang

bergerak dalam bidang jasa perairan serta kepelabuhanaan untuk mempermudah

dalam menjalankan tugas pokok perusahaan. Berikut 6 anak perusahaan dari Pelindo

Jasa Maritim:

1.

2.

3.

4.

5.

6.

PT Jasa Armada Indonesia Tbk

PT Pelindo Marine Servis

PT Equiport Inti Indonesia

PT Jasa Peralatan Pelabuhan Indonesia
PT Energi Pelabuhan Indonesia

PT Pengurukan Indonesia

Semua anak perusahan dari PT Pelindo Jasa Maritim tersebar di seluruh

wilayah di indonesia dalam menjalakan tugasnya masing-masing.

2. Visi dan Misi Perusahaan

e Visi

Menjadi Pemimpin Jasa Kemaritiman Yang Terintergrasi Dan
Berkelas Dunia

Misi

Mewujudkan Jaringan Ekonomi  Maritim  Nasional Melalui
Pengelolaan Jasa Kemaritiman Yang Handal, Effisien, Agile Dan
Memunuhi Harapan Seluruh Skateholder Untuk Mendukung

Pertumbuhan Ekonomi Indonesia

3. Letak Geografis Perusahaan
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Kantor pusat PT Pelindo Jasa Maritrim (SPJM) berlokasi di kota Makassar
tepatnya beralamat dijalan Soekarno No 1 Makassar — Sulawesi Selatan (didalam
lingkungan pelabuhan Soekarno Hatta Makassar).

4. Sruktur Organisasi

Didalam suatu perusahaan kecil maupun besar, pasti memiliki organisasi yang
menjadi tempat atau wadah dari bermacam-macam karakter individu dalam
menjalankan suatu perusahaan agar tugas dan tujuan yang ditetapkan dapat tercapai.
Stuktur oganisasi yang dibuat oleh perusahaan harus menjadi tempat kordinasi antar
sesama pegawai dalam mengambil suatu tindakan. Dengan ini struktur organisasi
harus dibuat secara fleksibel yang berarti jika terjadi sebuah masalah dalam
organisasi dapat dilakukan penyesuain tanpa harus mengubah secara total yang dapat
menganggu operasional perusahaan. Berikut ini merupakan sturktur organisasi dari

PT Pelindo Jasa Maritim.

£J) PELINDO
STRUKTUR ORGANISASI : Sho rasre

PT PELINDO JASA MARITIM

e B T~ T e - e e R, ol oo e e e s e e s S s e s e e s s e e e s

Direksi
Board of Director

Gambar 2 Struktur Organisasi PT Pelindo Jasa Maritim



B. Hasil Penelitian
1. Uji Intrumen

a) Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengukur tingkat keabsahan data

Tabel dibawah menenjukan hasil uji validitas:

Tabel 4. 1 Uji Validitas Variabel
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kuisioner.

Variabel | Indikator ol p hitung | ptabel | Ket,
Pertanyan

Kepusan 0, _

kerja (X) X1 0,337 | 3lop | Valid

0, :

Pekerjaan | X2 0,554 | 1oy | Valid

Itu Sendiri 0 _

X3 0,543 3120 Valid

0, :

X4 057 |31y | Valid

0, :

X5 0,502 3120 Valid

0, :

Kesempatan N Ul | R ha

Promosi 0, .

X7 0,503 3120 Valid

0, :

X8 547 3120 Valid

0, :

X9 0,816 3120 Valid

0, :

Rekan | <10 0,705 |5}, | Valid

Kerja 0, _

X11 0,705 3120 Valid

0, :

X12 0,466 3120 Valid

0, :

) X13 0,584 3120 Valid

Gaji 5
X14 0,702 3120 Valid
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X15 0,435 3’120 Valid
0, .
X16 0,712 3120 Valid
0, .
X17 0,439 3120 Valid
0, .
Lingkungan X18 0,384 3120 Valid
Kerja 0, .
X19 0,5 3120 Valid
0, .
X20 0,509 3120 Valid
Kinerja 0, .
Pegawai Y1l 5.7 3120 Valid
0, .
Jawab 0, _
Y3 0,54 3120 Valid
0, .
Y4 0,563 3120 Valid
0, -
Y5 0,674 3120 Valid
0, .
i Y6 0,533 3120 Valid

Disiplin 0
" 0,617 3120 Valid
0, .
Y8 0,748 3120 Valid

Sumber olah data SPSS 25
Berdasarkan dari tabel dapat diketahui bahwa semua pertanyaan yang

diajukan oleh penulis itu valid karena r"'nd > rtabel “pherartj r N9 |ebih besar dari r2°®

dan nilai-nilai Corrected lebih besar atau di atas 0,310. Hal ini menujukan bahwa

pada uji validitas terhadap variabel kepuasan kerja (X) dan kinerja pegawai ()

semuanya terbukti valid.
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Uji rebilitas digunakan untuk mengukur kesamaan dari hasil objek yang sama.

Berikut tabel uji realibilitas:

Tabel 4. 2 Uji Reabilitas Variabel

No | Variabel Total Item | Cronbach’s | Standar Ket.
Alpa Reabilitas
1. | Kepuasan Kerja (X) | 20 0,887 0,6 Reliabel
2. | Kinerja Pegawai (Y) | 8 0,718 0,6 Reliabel
Sumber olah data SPSS 25

Berdasarkan dari tabel uji reabilitas di atas, diketahui menunjukan angka-
angka dari Cronbach alpa pada variabel kepuasan kerja (X) yaitu 0,887 dan pada
variabel kinerja pegawai (Y) yaitu 0,718 dalam hal ini semua variabel menunjukan
besaran nilai di atas 0,6. Hal ini menunjukan bahwa variabel independen dan
dependen adalah Reliabel dan dapat juga di simpulkan bahwa pertanyaan kuisioner
responden menunjukan kehandalan dalam mengukur variabel di model penelitian ini.
2. Karakteristik Responden

a) Karakteristik Responden Berdasarakan Jenis Kelamin

Pada karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin terbagi menjadi dua

bagian diantaranya Laki-laki dan Perempuan. Tabel di bawah ini menunjukkan

pengelompokan responden berdasarkan jenis kelamin.
Tabel 4. 3 Krakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin
Cumulative
Valid Percent Percent

Frequency Percent

Laki-laki 18 45,0 45,0 45,0

Valid
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Perempuan 22 55,0 55,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Sumber SPSS 25

Berdasarkan tabel diatas, diketahui jumlah jenis kelamin laki-laki berjumlah
18 orang atau 45% sedangkan jumlah jenis kelamin perempuan berjumlah 22 orang
atau 55% dari responden yang berjumlah 40 orang. Dapat disimpulkan bahwa jumlah
responden yang berjenis kelamin perempuan lebih banyak dibandingkan dengan
responden berjenis kelamin laki-laki.

b) Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pegawai yang menjadi sampel responnden pada penelitian terdiri dari

berbagai macam latar belakang pendidikan berbeda satu sama lain. Berikut ini

merupakan penjelasan lebih lanjut :

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA 5] 12,5 12,5 12,5

D3 1 2,5 2,5 15,0

S 23 57,5 57,5 72,5

S2 11 27,5 27,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Sumber SPSS 25

Berdasarkan hasil olah data di atas terdapat 4 jenjang pendidikan berbeda
yang dimiliki masing pegawai, pada jenjang pendidikan SMA terdapat 4 orang atau
sekitar 12,5%, untuk D3 terdapat 1 orang pegawai atau 2,5%, sedangkan S1 terdapat
23 orang atau 57,5% dan S2 terdapat 11 orang atau 27,5%. Dapat disimpukan pada

krakteristik responden berdasarkan pendidikan pegawai, mayoritas responden
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memiliki tingkat pendidikan S1 disusul dengan tingkat pendidikan S2 lalu SMA dan
yang sedikit yaitu tingkat pendidikan D3. Dengan hal ini pendidikan menjadi salah
satu faktor pendukung kemajuan SDM didalam suatu perusahaan.
c) Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan
Respoden dalam peneltian ini memiliki jabatan yang berbeda di dalam

perusahaan, untuk lebih lanjut berikut penjelasannya :

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan

Jabatan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid . Officer 35 87,5 87,5 87,5
Vice President 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Sumber SPSS 25

Berdasarkan diatas terdapat 2 jabatan yang ada pada respoden. Jabatan officer
dimilki sebanyak 35 orang pegawai atau sekitar 87,5%, sedangkan untuk Vice
President terdapat 5 orang atau sekitar 12,5%. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas
dari responden memilki jabatan sebagai officer disusul dengan jabatan Vice
President.

3. Analisis TCR

Pada penelitian ini terdapat 2 variabel yaitu, varialbel X (kepuasan kerja) dan
variabel Y (kinerja pegawai). Didalam setiap variabel terdapat indikator yang menjadi
tolak ukur pertanyaan pada kuisioner. Variabel X terdapat 5 indikator yaitu pekerjaan
itu sendiri, kesempatan promosi, rekan kerja, gaji dan linngkungan kerja sedangkan

pada variabel Y terdapat 2 indikator yaitu tanggung jawab dan dispilin. Masing-
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masing indikator memiliki 4 pertanyaan yang terdiri dari variabel X sebanyak 20
pertanyaan dan variabel Y 8 pertanyaan.
1. Krakteristik Variabel X
a. Pekerjaan Itu Sendiri
Berikut hasil jawaban responden pada variabel X indikator pekerjaan itu
sendiri:

Tabel 4. 6 Responden Pekerjaan Itu Sendiri

frekuensi jawaban
no | pertanyaan | STS | TS | RR | S | SS | n |skor | mean | TCR% | Ket
P AT (3 LD ()

Perkerjaan Itu Sendiri

1 X 2| 17| 21| 40| 179| 4,48| 895| SB
2 X2 2| 15| 23| 40| 181 | 453| 90,5| SB
3 X3 3| 12| 25| 40| 182 | 4,55 91| SB
4 X4 16| 24| 40| 184 | 4,6 92| SB

Rata-rata 726 | 4,54 90,8 | SB

Sumber SPSS 25

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai skor total dari 4 pertanyaan
pada indikator pekerjaan itu sendiri adalah 726, dengan total rata-rata berjumlah 4,54
sehingga dapat menghasilkan persentase dengan jumlah 90,8%, yang dapat diartikan
bahwa indikator “Pekerjaan Itu Sendiri”” berada pada kategori sangat baik.

Berdasarkan hasil observasi atau pengamatan lapangan, terungkap bahwa para
pegawai di Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim bekerja dengan
tekun dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Sehingga demikian, indikator
pekerjaan itu sendiri pada variabel X secara signifikan berhubungan dengan keadaan

yang dialami oleh pegawai di kantor PT Pelindo Jasa Martim.




Gambar 3 Suasana Pegawai Saat Bekerja

b. Kesempatan Promosi

Berikut hasil jawaban responden pada variabel X indikator Kesempatan

Promosi:

Tabel 4. 7 Responden Kesempatan Promosi

frekuensi jawaban

no | pertanyaan | STS[ TS |RR | S | SS | n | skor | mean | TCR% Ket
@ 1316 [4@ .65
Kesempatan Promosi
1| X5 0 0 0 8-{-"324 ' 40 WS 4,8 96 | SB
2| X6 0 0 0 | 11| 29|40 | 189 | 4,73 94,5 | SB
3| X7 0 0 0/ L4 | 1LB6 Y "AURET SRS 93 | SB
4 | X8 0 0 2 | 18| 20|40 | 178 | 4,45 89 | SB
Rata-rata 745 | 4,66 93,1 | SB

Berdasarkan tabel yang ada di atas dapat disimpulkan bahwa nilai skor dari 4
pertanyaan pada indikator kesempatan promosi adalah 745, sedangkan mean atau
rata-rata berjumlah 4,66 yang dapat menghasilkan persentase dengan jumlah 93,1%,

sehingga indikator “Kesempatan Promosi” dapat dikategorikan sanga baik.

Sumber SPSS 25

Tabel 4. 8 Jumlah Pegawai Sudah dan Belum Promosi

Sudah Promosi

Belum Promosi
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32 8

Sumber Vice President Pengelolaan dan Pembelajaran SDM

Berdasarkan tabel dan hasil diatas, dapat disimpulkan bahwa indikator
kesempatan promosi memilki hubungan yang sangat signifikan dengan keadaan
pegawai yang Sebagian besar telah mendapatkan kesempatan promosi jabatan.

c. Rekan Kerja

Berikut hasil responden dari variabel X indikator rekan kerja:

Tabel 4. 9 Responden Rekan Kerja

frekuensi jawaban
no | pertanyaan | STS | TS | RR | S | ST | n | skor | mean | TCR% Ket
ORERORRORIOIEO)

Rekan Kerja

1 X9 0 0 SANRWAENEGE o T SB
2 X10 0 0 1(13| 26|40 | 185 | 4,63 | 92,5 SB
3 X11 0 0 3|13 24 | 40 B SB
4 X12 0 0 1(10| 29|40 | 188 | 4,7 94 SB
Rata-rata 741 | 4,63 92,6 SB

Sumber SPSS 25

Dari hasil olah data yang ada pada tabel diatas, dapat disiimpulkan bahwa
nilai skor pada indikator rekan kerja berjumlah 741, dan rata-rata atau mean
berjumlah 4,63 yang dapat menghasilkan presentase dengan jumlah 92,625%.
Sehingga indikator “Rekan Kerja” dapat dikategorikan sangat baik.

Berdasarkan dari pengamatan lapangan sifat kekeluargaan pada pegawai pada
di Direktorat SDM dan Umum sangat terjalin harmonis dan saling membantu antar
sesama pegawai serta seringnya juga mengadakan event family gathering untuk
mempererat tali persaudaaraan antar sesame pegawai berdasarkan info yang didapat

dari vice president pengololaan dan pembelajar SDM. Sehingga indikator rekan kerja
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berhubungan relevan dengan keadaan kekeluargaan yang ada pada pegawai
Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim.
d. Gaji
Berikut hasil responden dari variabel X indikator Gaji:

Tabel 4. 10 Responden Gaji

frekuensi jawaban
no | pertanyaan | STS | TS | RR | S | SS | n | skor | mean | TCR% | Ket
W @[ 6@ 6

Gaji

1 X13 0 0 it 15| 24| 40 | 183 | 458 | 91,5 SB
2 X14 0 0 3 10| 27| 40 | 184 | 4,6 92 SB
3 X15 0 0 0 41 = 20Ral) | S8 4.4, 65 93 SB
4 X16 0 0 3 9| 28| 40 | 185 | 4,63 | 925 SB
Rata-rata 738 | 4,61 | 92,2 SB

Sumber SPSS 25

Dari tabel diatas diketahui skor total dari indikator gaji berjumlah 738 dan
nilai mean yang berjumlah 4,61 yang dapat menghasilkan nilai presentase dengan
jumlah 92,25% sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator “Gaji” dapat
dikategorikan sangat baik.

e. Lingkungan Kerja
Berikut hasil responden dari variabel X indikator lingkungan kerja:

Tabel 4. 11 Responden Lingkungan Kerja

frekuensi jawaban
no | pertanyaan | STS | TS |RR | S | SS | n |skor | mean | TCR% | Ket
OEESERORIOING)
Lingkungan Kerja

1 X17 0 0 0 | 11| 29]40| 189 | 4,73 | 945 SB
2 X18 0 0 0 | 14] 26|40 186 | 4,65 93 SB
3 X19 0 0 1 | 11| 2840|187 | 468 | 93,5 SB
4 X20 0 0 2 | 17| 21]40]179 | 448 | 895 SB

Rata-rata 741 | 4,63 92,6 SB
Sumber SPSS 25
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Berdasarkan dari tabel diatas dapat disimpulkan jumlah skor pada indikator
lingkungan kerja berjumlah 741, dan mean yang berjumlah 4,63 sehingga dapat
mengahasilkan peresentase dengan jumlah 92,6%. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa indikator “Lingkungan Kerja” dikategorikan sangat baik.

Berdasarkan pengamatan lapangan, terlihat suasana lingkungan kerja pada
Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim sangat nyaman dan bersih.

Dengan demikian indikator linkungan kerja sangat relevan den gan keadaan yang ada.

Gambar 4 Suasana Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim

Dari hasil 5 indikator yang ada pada variabel X tingkat pencapaian responden
atau niali presentasenya semua berada pada kategori sangat baiik.
2. Krakteristik Variabel Y
a. Tanggung Jawab

Berikut hasil responden variabel Y indikator tanggung jawab:

Tabel 4. 12 Responden Tanggung Jawab

frekuensi jawaban

no | pertanyaan | STS | TS|RR | S | SS| n | skor | mean | TCR% Ket
ORIGIEOROIO)
Tanggung Jawab
1 Y1 0 0| 0 | 21|19|40| 179 | 448 | 895 SB
2 Y2 0 0| 2 | 14| 24|40| 182 | 4,55 91 SB
3 Y3 0 O 0 | 12| 28|40| 188 | 4,7 94 SB
4 Y4 0 0| 0 |12]| 28|40| 188 | 4,7 94 SB
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\ Rata-rata | 737 | 461 | 921 | SB |
Sumber SPSS 25

Berdasarkan hasil dari olah data yang ada pada tabel diatas diketahui jumlah
skor dari indikator tanggung jawab berjumlah 737, sedangkan mean atau rata-ratanya
berjumlah 4,61 sehingga didapatkan persentase dengan jumlah 92,1%. Dapat
disimpulkan bahwa indikator “Tanggung Jawab” dapat dikategorikan sangat baik.

b. Disiplin
Berikut hasil responden dari variabel Y indikator disiplin:

Tabel 4. 13 Responden Displin

frekuensi jawaban
n ertanyaa ki TCR
n | Perteed Lsts | 1s'| RR (i sl =i e 5;; Ket
B2 (2) ) ()
Disiplin
1 Y5 0 0 3 91 .28 |40 | 185 | 463 [ 92,5 SB
2 Y6 0 0 1 918 30 | 401891 4,73 (#1945 SB
3 YRt 0 0 1 A3l 260 AQ0NNISS AGSNEN0P 5 SB
4 Y8 0 0 & S| 3440|193 | 483 | 96,5 SB
Rata-rata 752 | 4,7 94 SB

Sumber SPSS 25

Dari tabel diatas diketahui skor dari indikator displin berjumlah 752,
sedangkan mean atau rata-ratanya berjumlah 4,7 sehingga dapat menghasilkan
presentase dengan jumlah 94%, maka dapat disimpulkan indikator “Disiplin”

dikategorikan sangat baik.
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Berdasarkan gambar

Gambar 5 Displin Berseragam

dan hasil data diatas dapat disimpulkan bahwa

mayoritas pegawali PT Pelindo Jasa Maritim displin dalam mematuhi seluruh

peraturan yang ada salah satu contoh dalam berpakaian seragam, sehingga indikator

disiplin sangat relevan terhadap keadaan kantor yang ada pada PT Pelindo Jasa

Maritim.

Berdasarkan dari 2 indikator yang ada pada variabel Y tingkat pencapaian

respondennya atau nilai presentasenya semua berada dalam kategori sangat baik

(90%).

4. Rekap Tabel Jawaban Responden

Dari hasil olah data TCR pada setiap indicator pada variabel X dengan 5

indikator dan variabel Y dengan 2 indikator didapatkan nilai masing-masing indicator

sebagai berikut:

Tabel 4. 14 Rekap Jawaban Responden Variabel X

No

Indikator

Persentase %

Kategori
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Pekerjaan Itu Sendiri 90,8 Sangat Baik

Kesempatan Promosi 93,1 Sangat Baik

3. Rekan Kerja 92,6 Sangat Baik

4. Gaji 92,2 Sangat Baik

Lingkungan Kerja 92,6 Sangat Baik
Sumber SPSS 25

Dari nilai pada tabel diatas dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator pada

variabel X berada pada kategori sangat dengan nilai diatas 90%. Sehingga dapat

diartikan bahwa pegawai pada Direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim

memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup tinggi.

Tabel 4. 15 Rekap Jawaban Responden Variabel Y

No Indikator Persentase % Kategori
Tanggung Jawab 92,1 Sangat Baik
Disiplin 94 Sangat Baik
Sumber SPSS 25

Dari hasil analisis nilai TCR pada variabel didapatkan nilai dari semua

indikator pada variabel Y diatas 90% yang dapat dikategorikan sangat baik serta

dapat disimpulkan bawah kinerja pegawai pada Direktorat SDM dan Umum PT

Pelindo Jasa Maritim cukup tinggi.

5. Hasil Analsisi Deskriptif VVariabel
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Pengekuran statistik dengan menggunakan tekni analisi deskriptif dibutuhkan
karena untuk mengatahui gambaran umum nilai rata-rata (mean), terendah (Min),
tertinggi (Max) dan serra standar deviasi dari setiap variabel kepuasan kerja (X) dan

kinerja pegawai (Y). mengenai hasil statistik dapat dilihat pada tabel dibawah:
Tabel 4. 16 Hasil Analisis Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kepuasan Kerja 40 74,00 99,00 92,2750 6,20582
Kinerja Pegawai 40 28,00 40,00 37,2250 2,42305
Valid N (listwise) 40
Sumber SPSS 25

Berdasarkan hasil uji deskiptif diatas dapat kita jabarkan sebagai berikut:

a) Variabel kepuasan kerja (X), dari data diatas bisa di deskripsikan bahwa nilai
minimun 74 sedangkan nilai maksimun sebasar 99 dan nilai rata-rata kepuasan
kerja sebesar 92,2750. Standar deviasi Kepuasan kerja sebesar 6,20582.

b) Variabel Kinerja Pegawai (), dari data diatas bisa di deskripsikan bahwa nilai
minimun sebesar 28 sedangkan nilai maksimun sebesar 40 dan nilai rata-rata
kinerja pegawai sebasar 37,2250. Standar deviasi Kinerja pegawai Sebesar

2,42305.

6. Teknik Analisis Koefisien Kolerasi
Teknik analisis kolerasi digunakan pada penelitian ini untuk melihat seberapa
kuatnya hubungan keterikatan antara variabel kepuasan kerja (X) dan kinerja pegawai

(Y). untuk mengatahui hasil stastitik dapat dilihat dari tabel dibawah:
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Tabel 4. 17 Analisis Koefisien Kolerasi

Correlations

Kinerja Pegawai Kepuasan Kerja

Pearson Correlation Kinerja Pegawai 1,000 , 743
Kepuasan Kerja ,743 1,000
Sig. (1-tailed) Kinerja Pegawai . ,000
Kepuasan Kerja 5 ,000
N Kinerja Pegawai e 40 40
Kepuasan Kerja 40 40
Sumber SPSS 25

Berdasarkan dari tabel diatas hasil perhitungan tersebut diperoleh nilai
kolerasi sebesar 0,743, berdasarkan pedoman nilai interprestasi kolerasi nilai berada
pada rentang 0,600 — 0,799 yang berarti tingkat hubungan kepuasan kerja (X)
terhadapa kinerja pegawai (Y) termaksud pada hubungan yang kuat.

7. Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk mengatahui pengaruh antara variabel
independen kepuasan kerja (X) dan varaiabel dependent kinerja pegawai. Dengan
menggunakan rumus t hitung > t tabel maka variabel independent memberikan
pengaruh terhadap variabel dependent, begitu pula dengan tingkat singnifikan < 0,05.

Untuk mengatahui hasil uji hipotesis dapat dilihat pada tabel dibawah:
Tabel 4. 18 Uji Hipotesis t

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10,468 3,923 2,669 ,011




Total variabel X

,290 ,042
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, 7143 6,836 ,000

a. Dependent Variable: Total Variabel Y

Sumber SPSS 25

Berdasarkan tabel diatas dikatahui:

Nilai sig 0,011 < 0,05

t hitung > t tabel

6,836 > 2,026

Sesuai dengan tabel diatas hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa nilai

signifikansi pengaruh Kepuasan kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai () adalah 0,011

< 0,05 dan nilai t hitung 6,836 > nilai t tabel 2,026 maka H, ditolak dan Ha diterima.

Artinya terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja pegawai secara signifikan.

Tabel 4. 19 Uji Hipotesis F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square ] Sig.
1 Regression 126,288 1 126,288 46,734 ,000°
Residual 102,687 38 2,702
Total 228,975 39

a. Dependent Variable: Total Variabel Y

b. Predictors: (Constant), Total variabel X

Sumber SPSS 25

Berdasarkan tabel diatas diketahui:

Nilai sig 0,000 < 0,05

f hitung > f tabel

46,734 > 3,252
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Dari tabel diatas dapat diketahui nilai signifikasi untuk pengaruh kepuasan
kerja (X) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan f hitung
46,734 > nilai f tabel 3,252. Hal tersebut membuktikan bahwa H, ditolak dan Ha
diterima. Artinya terdapat pengaruh kepuasan kerja (X) terhadap kinerja pegawai ()

secara signifikan.

8. Uji Koefisien Daterminasi
Tabel 4. 20 Uji Koefisien Daterminasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7432 1552 ,540 1,64386
a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja
Sumber SPSS 25

Berdasarkan tabel diatas dipengaruhi nilai koefisien R squre (R2) sebesar
0,552 atau 55,2%. Sehingga dapat disimpulkan besarnya pengaruh variabel kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,552 (55,2%)

C. Pembahasan Hasil Penelitian

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu fakor utama yang sangat
mempengaruhi didalam suatu organisasi. Menurut (Hasibuan, 2014)“sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja
efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan
masyarakat”.

Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan, besar atau Kkecilnya

keberhasilan itu tidak hanya ditentukan dari sumber daya alam yang tersedia, tetapi
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sebagian besar ditentukan oleh dari kualitas sumber daya manusia yang ada pada
perusahaan yang memiliki peran yang aktif dalam mencapai tujuan dari perusahaan.
Dalam hal ini kinerja seorang pegawai yang memiliki peran untuk menentukan
kualitas dari SDM tersebut. Adapun salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
seorang pegawai Yyaitu kepuasan kerja yang dimana jika seorang pegawai memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka secara alami akan meningkatkan kinerja dari
pegawai itu sendiri.

Penelitian ini memilki jumlah responden yang berjumlah 40 orang yang
memiliki karakteristik yang berbeda yaitu berdasarkan jenis kelamin, pendidikan dan
jabatan. Berdasarkan jenis kelamin mayoritas responden adalah wanita sebesar 55%
dan pria sebesar 45%, untuk pendidikan mayoritas responden berpendidikan S1
sebesar 57,5% dan sisanya terdiri dari S2 27,5%, SMA 12,5% dan D3 2,5%.
Sedangkan jabatan Mayoritas officer dengan jumlah sebesar 87,5% dan Vice
President sebesar 12,5%

Berdasarkan hasil rekapitulasi kuisioner yang diberikan kepada responden
yaitu pegawai direktorat SDM dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim Makassar dengan
tingkat pencapai variabel X yang memiliki 5 indikator, masing — masing indikator
memiliki tingkat pencapaian di atas 90% artinya dapat dikatakan kepuasan kerja
pegawai dikegorikan sangat baik. Sedangkan tingkat pencapaian variabel Y yang
memiliki 2 indikator, masing — masing indikator memiliki tingkat pencapaian diatas
92% artinya kinerja pegawai dapat katergorikan sangat baik, serta berdasarkan

obervasi atau pengamatan lapangan didapatkan bahwa hasil TCR dengan kategori
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sangat baik seuasi dengan keadaan kantor yang ada pada Direktorat SDM dan Umum
PT Pelindo Jasa Maritim Makassar.

Penelitian ini juga bertujuan untuk mengatahui seberapa kuatnya pengaruh
variabel kepuasan kerja (X) terhadap kinerja pegawai (). dari hasil uji hipotesis
ditemukan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai sangat
singnifikan dengan hasil nilai sig 0,011 < 0,05 sehingga H, ditolak dan Ha diterima.

Maka dari itu penelitian ini senada dengan penelitian terdahulu oleh RIKA
ASTIKA dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Karyawan Pada Hotel Grand Maleo Makassar” dalam hasil penelitian menunjukan
bahwa kepuasan kerja (X) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 artinya bahwa Ha diterima. Sedangkan nilai t hitung sebesar
9,403 > t tabel 2,014 artinya kepuasan kerja (X) berpengaruh secara signifikan

terhadap kinerja pegawai (Y).



BAB V PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian mengenai analisis kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai direktorat SDM dan umum PT Pelindo Jasa Maritim Makassar, dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

Berdasarkan hasil dari rekaptulasi kuisioner kepusan kerja (X) yang memiliki
5 indikator, berikut nilai TCR dari indikator variabel X:

1) Pekerjaan itu sendiri dengan nilai 90,8%
2) Kesempatan promosi dengan nilai 93,1%
3) Rekan kerja dengan nilai 92,6

4) Gaji dengan nilai 92,2%

5) Lingkungan kerja dengan nilai 92,6%

Dari hasil nilai tersebut maka dapat disimpulkan bahwa tingkat pencapaian
reponden tertinggi indikator kesempatan promosi sebesara 93,1% dan tingkat
pencapaian responden terendah indikator pekerjaan itu sendiri 90,8% sehingga dapat
artikan bahwa tingkat pencapaian responden pada variabel kepuasan kerja
dikategorikan sangat baik.

Sedangkan kinerja pegawai (Y) yang memilki 2 indikator, berikut nilai TCR
dari inidkator variabel Y:

1) Tannggung jawab dengan nilai 92,1%

2) Disiplin dengan nilai 94%
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Sehingga dapat disimpulkan nilai tingkat pencapaian responden tertinggi
indikator disiplin sebesar 94% dan untuk tingkat pencapain responden terendah
indikatoe tanggung jawab sebesar 92,1% sehingga dapat diartikan bahwa tingkat
pencapaian responden pada variabel kineraja pegawai (Y) dapat dikategorikan sangat
baik.

Berdasarkan hasil uji analisis koefisien kolerasi didapatkan nilai sebesar 0,743
sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai koefisien kolerasi berada di rentang 0,60 —
0,799. Artinya variabel kepuasan kerja (X) memilki tingkat hubungan terhadap
variabel kinerja pegawai (Y) dalam kategori kuat.

Dari hasil uji hipotesis didapatkan nilai t hitung 6,838 > t tabel 2,026 dan
0,001 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya terdapat pengaruh pada
variabel x terhadap variabel secara signifikan

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini adapun saran sebagai berikut:

a) PT Pelindo Jasa Maritim diharapkan dapat trus meningkatkan kepuasan kerja
para pegawainya dan memberikan perhatian yang memadai terhadap berbagai
aspek yang dapat menurunkan tingakt kepuasan kerja. Hal ini karena
peningkatan dan perhatian terhadap kepuasan kerja pegawai akan berdampak
positif terhadap peningkatan kinerja pegawai secara maksimal.

b) Untuk peneliti selanjutnya, agar dapat memamakai indikator-indikator yang baru
yang sejalan dengan perkembangan jaman kedepanya sehingga tingkat pengaruh

indikator yang tinggi sesuai dengan masalah yang akan datang.
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Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN
A. Pendahuluan
Assalamualikum Warahmatulahi Wabarakatuh

Saya Sultan Al Fadjrin, mahasiswa Jurusan llmu Administrasi Negara
Falkutas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas Muhammadiyah Makassar sedang
melakukan penelitian dengan judul "Analisis Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Direktorat SDM Dan Umum PT Pelindo Jasa Maritim" Untuk
memenuhi tugas akhir skripsi yang sedang saya kerjakan, untuk itu saya
mengharapkan kesediaan Bapak/ibu/saudara/i dalam mengisi kuisioner penelitian ini.
kriteria responden yang diperlukan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di
direktorat SDM dan umum PT Pelindo Jasa Maritim. Segala data dan informasi yang

Bapak/ibu/saudara/i berikan hanya sebagai bahan penelitian dan akan dirahasiakan.

Atas perhatian dan kerjasamanya saya ucapkan banyak terima kasih.

Hormat saya

B. Data Responden

Nama Lengkap
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Jenis Kelamin
Jabatan

C. Pentunjuk Pengisian

e Bacalah pertanyaan dengan teliti sebelum menjawab.

e Memilih jawaban dengan mengklik pada alternatif pilihan yang sudah
disediakan, pada salah satu kriteria yang paling mewakili dari
Bapak/Ibu/saudara/i untuk setiap pertanyaan dibawah ini.

e Semua pertanyaan wajib diisi.

e Hasil penelitian ini hanya untuk kepentingan akademis saja. indentitas diri

Bapak/ibu/saudara/i akan dirahasiakan dan hanya diketahui oleh pihak peneliti.

Keterangan :

1=(STS) SANGAT TIDAK SETUJU
2=(TS) TIDAK SETUJU
3= (RR) RAGU-RAGU
4 =(S) SETUJU
5 = (SS) SANGAT SETUJU
D. Pertanyaan

Berikan tanda (V) pada kolom dibawah ini:

No Pertanyaan |sTS| TS | RR | s | sS
Pekerjaan itu sendiri (X)
1 Saya senantiasa menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan dengan tepat waktu
2 | Pekerjaan yang diterima sesuai dengan latar




belakang pendidikan saya
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Beban pekerjaan yang saya terima sesuia dengan

3 A
kemapuan yang saya miliki
4 | Saya menyukai pekerjaan saya.
Kesempatan Promosi (X)
Setiap karyawan memilki kesempatan yang sama
5 . .
dalam meningkatkan kari
5 Perusahaan memberikan jalur pengembangan karir
yang jelas
7 Jabatan yang dijanjikan perusahaan jika
dipromosikan cukup jelas
8 Perusahaan memberikan pelatihan yang
menunjang untuk pengembangan karir
Rekan Kerja (X)
9 Saya tidak merasa kesulitan dalam berkerja sama
dengan rekan kerja
10 Suasana kekeluargaan dalam bekerja terjalin
dengan baik
11 Saya senang berkerja sama dengan rekan kerja
saya
12 Saling menolong apabila rekan kerja
membutuhkan bantuan.
Gaji (X)
13 Gaji yang saya terima seusai dengan beben kerja
dan tanggung jawab yang saya terima
14 Gaji yang saya terima sesuai dengan aturan
perusahaan
15 Perusahaan memberikan kesempatan kepada untuk
memperoleh kenaikan gaji
16 Saya menerima gaji tepat waktu sesuai dengan
tanggal pengajian perusahaan
Lingkungan Kerja (X)
17 Lingkungan kerja saya bersih sehingga membuat
saya senang
18 Lingkungan kerja aman sehingga membuat saya
tenang dalam bekerja
19 Fasilitas lingkungan kerja saya cukup memadai
untuk mempermudah aktivitas
20 Saya menggunakan perangkat kerja terbaru dalam
berkerja
Tanggung Jawab (Y)
21 | Saya selalu mematuhi peraturan kantor ‘ ‘




22

Saya memakai peralatan kantor dengan baik
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23

Saya bertanggung jawab atas pekerjaan saya

24

Saya bertanggung jawab atas fasilitas kantor yang
diberikan perusahaan kepada saya

Disiplin (Y)

25

Saya selalu hadir tepat waktu saat berkerja

26

Saya tidak pernah absen tanpa sepengatahuan
atasan

27

Saya menggunakan seragam sesusai dengan
peraturan perusahaan

28

Saya selalu menyelasaikan pekerjaan tepat waktu

Lampiran 2
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Tabulasi Data

Variabel X

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Add

Variabel X

Lingkuangan kerja

GAJl

Rekan kerja

KESEMPATAN
PROMOSI

SENDIRI
XL | X2 | X8| X4 | X5 X6 | X7 | X8| X9 | X10|X11 | X12 | X13 | X14 | X15 | X16 | X17 | X18 | X19 | X20 | TOT/

PEKERJAAN ITU

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
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Add

Add

Add

Add

Add

Add

30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

Variabel Y

TOTAL

38
38
38
36

32

36

36

37

36

28
38
37

38
38
38
38
38
40

37

38

VARIABEL Y

DISIPLIN

Y6

Y8

b /]

a3

TANGGUNG JAWAB

Y4

Y3

Y2

Y1
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40

40

37

38
37

39
39
39
36

39

39

38
85

38
38
32

33
39
40
38

Lampiran 3

Hasil Olah data

1. Variabel X Uji Validitas
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X1 x2 X3 xa x5 X6 X7 x8 x9 | x10 | x11 | xa2 | xa3 | x1a | x15 | x16 | x17 x18 | x19 | x20 | Total
X1 Pearson 1| 0.216| 0.171| 0,224 -0,021[ 0,021 -0,031| 0,248| 0,291| 0,169 0,136 0,224| 0,006 0,244 0,058 0,077| 0.305| 0,058 0,259 -0,002| 337"

Correlation

Sig. (2- 0,180 0,291 0,164 0,897| 0,896 0,849 0,124| 0,069| 0,299| 0,404| 0,165| 0,971| 0,129 0,724 0,638 0,055 0,724 0,107 0,991 0,034

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X2 Pearson 0,216 1| 0.231] 0.2904| 0.233| ,3s8°| 0.297| ,326°| ,a75"| 0.228| ,333°| 0.274| 0,306 0,230 0,208| 0,264 0,263 0,120 ,a75"| 0,073| 584"

Correlation

Sig. (2- 0,180 0,151| 0,066| 0,149| 0,023| 0,063| 0,040| 0,002| 0,157| 0,036| 0,087 0,055| 0,153 0,197 0,099 0,101| 0,462| 0,002| 0,653| 0,000

tailed)

N a0 40 40 a0 a0 40 a0 a0 40 40 40 a0 a0 40 a0 40 40 40 a0 a0 40
X3 Pearson 0,171| 0,231 1| 0,065 0.139( ,a48"| 0.141| ,343°| .662"| .390°| ,405"| 0.124] 0.245| ,559~| 0.308| ,336°| 0,093|-0,025| 0,011 0,171 543"

Correlation

Sig. (2- 0,291 0,151 0,691| 0,393]| 0,004| 0,384| 0,030| 0,000| 0,013| 0,010| 0,444 0,128 0,000 0,054 0,034 0,567 0.879| 0,944| 0,291| 0,000

tailed)

N a0 a0 40 40 a0 40 a0 a0 a0 40 40 40 40 40 a0 a0 40 40 40 a0 40
xa Pearson 0,224| 0,294| 0,065 1| o0.230| 0,297 ,a71"| 0.277| ,319"| .383"| .355| 0,120 0,301 ,376"| 0.150| ,494”| ,4117| 0.043| ,374°| 0,311 ,570™

Correlation

Sig. (2- 0.164| 0,066| 0,691 0,154 0,063 0,002| 0,084| 0,045| 0,015| 0,024 0,460| 0,059| 0,017| 0.356| 0,001| 0,008| 0,793| 0,018 0,051| 0,000

tailed)

N a0 40 40 40 40 40 a0 a0 a0 40 40 40 40 40 a0 a0 a0 40 40 40 40
x5 Pearson -0,021| 0,233| 0,139| 0,230 1| 0.,252| 0,157| 0,276 ,350°| ,352°| ,316"| ,3197| 0,300| 0,280 0,026 ,5047| -0,028| ,5507| 0,169 402" 5027

Correlation

Sig. (2- 0,897 0,149 0,393]| 0,154 0,117 0,333 0,085| 0,027 0,026 0,047| 0,045| 0,060| 0,080 0,872| 0,001 0,864 0,000| 0,298 0,010 0,001

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X6 Pearson 0,021 ,358"| ,4487| 0,297| 0,252 1| ,4s877| 0.280| ,5927| ,6177| ,4237| 0,296| ,5507| ,4127| ,4877| ,350" 373"| 0,135 ,477 0,305 713"

Correlation

Sig. (2- 0,896\ 0,023 0,004 | 0,063 0,117 0,0701 1= 0,0780 0,000| 0,000| 0,007| 0,063| 0,000| 0,008 0,001 0,027 0,018 0,406| 0,002 0,055 0,000

tailed)

N 40 40 40 40 40 46 40 40| ao 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X7  Pearson -0,031| 0,297| 0,141| ,a71”| 0.157| 287" 1| -0.062| 0.211| ,369°| .361°| 0.082| ,as8”| 0.201| ,as1~|0.232| ,370°| 0.231| 0,247 0,235| 503"

Correlation

Sig. (2- 0,849 0,063 0,384 0,002|70,333| 0,001 0,703| 0,191| 0,019[ 0,022 0,614 0,001 0,213| 0,004| 0,149| 0,019| 0,152| 0,124| 0,144 0,001

tailed)

N a0 40 40 40 40 40 20 “ao| | 40 40 40 a0 a0 40 40 40 40 40 40 a0 40
X8 Pearson 0,248 ,326°| .3a3°[0,277| 0.276] 0,280] -0,062 1| ,sas8”| .378'| .372°| 0,200| 0,207 ,3s53°| 0.,116| ,393"| 0,185| 0,116| 0,151| 0,248 547"

Correlation

Ssig. (2- 0,124 0,040| ©0,030| 0.084| ©0,/085[ 0,080| 0,703 0,000 0,016] 0,018] 0,227| 0,200| 0,025| 0,478| 0,012 0,253| 0,478| 0,352 0,124| 0,000

tailed)

N a0 40| a0 20| a0 aof| 40 40 40 40 40 a0 40 40 40 a0
X9  Pearson 0,291 5027| o0.211 sas7| T 2| 4727| 574" a117| .339 | .s807| 0.211| 5307 3167 0.211| |378| 499" .s16™

Correlation

Sig. (2- 0,069 0,000 0,191| 0,000 | 0.002| 0.000| 0,008 0.032| 0,000| 0,191 0,000| 0.047| 0,191 0,016| 0,001| 0,000

tailed)

N 40 a0 ao 40 40 40 40 40 40 20 40 40 a0 20 40 40 40 20 a0
X10 Pearson ' 0,169|0,228| ,300’| .383°| .3527| .6277| .369°| .378°| 472" 1| ,4367| 0,046 .369°| .633"| 0,197| 0,172|0,192| 327" 7057

Correlation b e L | e

Sigi - 0,299] 0,157 0,013| 0,015 0,026| 0,000 0,019 0,01 0,002 0,005| 0,778| 0,011| 0,000 0,019 | 0,000 0,223 0,289] 0,235 0,039 0,000

tailed)

N b 40 40 40 40 40 40 40 40| © a0 40 40 40 40 40 40 - a0 40 40 40 40 40
X11 Pearson 0,136 ,333° ,a0s 3557 ,316°| ,4238"| .3s61°| .372°| .5747| .a36™ 1| 0.256| ,359°| ,595"| 0.278| ,502"| 0.157| 0.,278| 0,215 ,4a03"| ,705"

Correlation

Sig. (2- 0,404| 0,036| 0.010| 0,024| 0,047| 0,007| 0,022| 0.018| 0,000| 0,005 | 0,111 0,023 0,000| 0,083| 0,001| 0,332| 0,083| 0,182 0,010| 0,000

tailed)

N a0 40 40 40 a0 ao| ~ a0 40 40 40 40 a0 a0 40 a0 40 40 40 a0 a0 40
X12 Pearson. 0.224] 0,274 0,124 0,120| ,319°| 0.296| o/08Z| 0200 ,411"| 0,046 0,256 1| 0,272| 0.1273| 0,288| 0,198| 0.296| ,391°| ,387°| 0.,141| 466"

Correlation

sig. (2- | 0,165 0,087| 0,444| 0,260| 0,045| 0,063| 0,614 [;0,25 0,008 0,778] 0,111 | ~ | o.,289| 0.287| 0,072 0,221| 0,063| 0,013| 0,014| 0,385 0,002

tailed)

N a0 a0 40| 40 40 a0~ a0 a0 a0 40 40 a0 40 a0 40 a0 a0 40 40 a0 a0
X13 Pearson | 0,006| 0,306| 0.245| 0,301| 0,300| ,550”| “ass*| 0.207| .339°| .a00'| .359°| 0,172 1| 0,162| 0,295 418" 0,240| 0,205| 0,309| ,318"| ,584"

Correlation

Sig. (2- = o0,971|0,055| 0,128| 0,059 0,060 0,000| 0,001| 0,200| 0,032| 0,011| 0,023 0,289 0,317| 0,065| 0,007| 0,136| 0,065| 0,0523| 0,046 0,000

tailed)

N " a0 4o 40| a0 “a0 40 a0 ‘a0 40| — a0 40 40 40 40| a0 40 a0 40 40 40 a0
X14 Pearson 0,244 0,230| ,s590"| ,376’| 0,280| ,4127| 0.201| ,353°| ,580°| ,7517| ,505"| 0.173| 0,262| 1| 0.285| ,646~| 0,143| 0,201| 0,139 0,312 7027

Correlation

Sig. (2- 0,129 0,153| 0,000[ 0,017| 0,080 0,008| 0,213| 0.025| 0,000| 0,000| 0.000| 0,287 0,317 [ 0,074| 0,000| 0,377 0,213] 0,393 0,050| 0,000

tailed)

N T ao| a0 40 a0 a0 ‘a0 a0 © a0 40 40 a0 a0 40 740<‘ 40 a0 a0 a0 a0 a0 a0
X15 Pearson 0,058| 0,208| 0.308| 0,150| 0.026| ,487"| ,451~| 0.116| 0.211| ,369°| 0.278] 0,288 0,295[ 0,285 1| 0,148| 0,135| 0,121 0,146| -0,031| ,a3s

Correlation

Sig. (2- 0,724 0,197| 0.054| 0,356| 0,872| 0,001| 0,004| 0,478| 0,191 0,019 0,083| 0,072| 0,065 0,074 0,362| 0,406| 0,457 0,367| 0,849| 0,005

tailed)

N a0 40 a0 a0 a0l a0 40 40 ao0| a0 a0 ao|  ao| a0 a0 a0 a0 a0 a0 40 a0
X16 Pearson 0,077|0.264| ,336"| 494" ,504"| .3507| 0.232| ,393°| ,5397| .633"| .502"| 0,198 ,418"| \646”| 0.148 1| o.079| 0.232]| 0.,165| ,623"| 712"

Correlation

Sig. (2- 0,638 0,099| 0.034| 0,001| ©0,001| 0,027| 0.149| 0,012| 0,000| 0,000 0.001| 0,221 0,007 0,000| 0,362 0.628| 0,149| 0,309| 0,000| 0,000

tailed)

N a0 40 40 40 a0 ao|l a0 a0 40 40 40 a0 a0 40 40 40 40 a0 a0 a0 40
X17 Pearson 0,305 0,263| 0,093 ,411"| -0,028| ,373°| .370°| 0.185| ,316°| 0,197 0,257 0,296 0,240| 0,143| 0,1235| 0,079 1| o.,018| ,a77"| o.116| ,Laz9”

Correlation

Sig. (2- 0,055| 0,101| 0,567| 0,008| 0,864| 0,018| 0,019| 0,253| 0,047| 0,223| 0,332| 0,063| 0,1236| 0,377| 0,406| 0,628 0,914| 0,002| 0,476| 0,005

tailed)

N a0 ao| a0 20| a0 40 40 40 40 a0 40 a0 a0 40 40 40 a0 40 40 40 a0
X18 Pearson 0,058 0,120| -0,025| 0,043 ,550 0,135 0,231 0,116 0,211 0,172 0,278 ,3917| 0,295 0,201 0,121 0,232 0,018 1| 0,247 0,146 ,384"

Correlation

Sig. (2- 0,724 0,462 0,879| 0,793 0,000| 0,406 0,152 0,478| 0,191 0,289| 0,083 0,013| 0,065| 0,213 0,457 0,149 0,914 0,124 0,368 0,015

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X19 Pearson 0,259 ,a75"| 0.011| ,374°| 0.169| ,a77"| 0.247| 0.,151| ,378’| 0.192| 0,215 ,387°| 0,309 0,139 0,146 0,165 ,a77"| 0.247 1| o,014| | s00"

Correlation

Sig. (2- 0,107| 0,002 0,944| 0,018 0,298 0,002 0,124 0,352]| 0,016 0,235 0,182 0,014| 0,053| 0,393 0,367| 0,309 0,002 0,124 0,930 0,001

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
X20 Pearson -0,002| 0,073| 0,171] 0,311| ,402°| 0,305| 0,235| 0,248| ,a99”| ,327°| ,403"| 0,141 ,318°| 0,312 -0,031| ,623"| 0.116| 0.146| 0,014 1| .s09™

Correlation

Sig. (2- 0,991 0,653| 0,291| 0,051| 0.010| 0,055| 0,144| 0,124| 0,001| 0,039 0,010| 0,385 0,046 0,050 0,849 0,000 0,476| 0,368| 0,930 0,001

tailed)

N a0 a0 40 a0 a0 a0 a0 a0 a0 40 40 a0 a0 40 a0 a0 40 40 a0 a0 40
Tota Pearson ,337°| ,5547| ,543"| ,570 ,502 ,713"| ,5037| ,5477| ,8167| ,705"| ,705"| ,466"| ,584"| ,702"| ,4357| ,712"| ,439" ,384°| ,5007| ,509" 1
1 Correlation

Sig. (2- 0,034 0,000| ©0,000| 0,000| ©0,001| 0,000| 0,001| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,002| 0,000[ 0,000 0,005 0,000 0,005| 0,015| 0,001| 0,001

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 a0 40 40 40 40 40 40 a0 40 40 40 40 40 40

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



2. Variabel Y Uji Validitas

Correlations

72

Y1 Y2 Y3 Ya Y5 Y6 Y7 Y8 Total

Y1 Pearson 1 0,217 0,076 404" 0,252 0,223 0,106 0,150 517"

Correlation

Sig. (2- 0,180 0,639 0,010 0,116 0,167 0,517 0,354 0,001

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y2 Pearson 0,217 1 0,148 0,056 0,154 0,174 0,258 0,274 515"

Correlation

Sig. (2- 0,180 0,362 0,734 0,343 0,283 0,107 0,087 0,001

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y3 Pearson 0,076 0,148 1 0,167 ,396" 0,295 0,153 359 540"

Correlation

Sig. (2- 0,639 0,362 0,304 0,011 0,065 0,344 0,023 0,000

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Ya Pearson 404" 0,056 0,7 1 0,132 0,186 460" 359" 563"

Correlation

Sig. (2- 0,010 0,734 0,304 0,417 0,251 0,003 0,023 0,000

tailed) J

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y5 Pearson @ 252] T BEoMis2; 396 e % 0,151 331" 492" 647"

Correlation

Sig. (2= 0,116 0,343 0,011 0,417 0,351 0,037 0,001 0,000

tailed)

Ng 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y6 ‘Pearson 0,223 0,174 10,295 0,186 0,151 1] 0,082 463" 533"

Correlation

Sig. (2- 0,167 0,283 0,065 0,251 0,351 0,614 0,003 0,000

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y7 ' Pearson 0,106 0,258 .- 0,153 460" S 0,082 1 465" 615"

Correlation

Sig. (2- 0,517 0,107 0,344 0,003 0,037 0,614 0,002 0,000

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Y8 ‘Pearson SORECINN-"-0.2 7| 5~ ¥ 355" 350" 492 ,463" 465" 1 748"

Correlation

Sig. (2- 0,354 0,087 0,023 0,023 0,001 0,003 0,002 0,000

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
Total Pearson gy s DG o "W T i 533" ,615" 748" 1

Correlation

Sig. (2- 0,001 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

tailed)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

3. Uji Reabilitas Variabel X
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 40 100,0
Excluded® 0 0,0
Total 40 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.



Reliability
Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
0,887 20
Item-Total Statistics
Scale Scale Cronbach's
Mean if Variance Corrected Alpha if
ltem if ltem Item-Total ltem
Deleted Deleted Correlation Deleted
X01 87,8000 36,369 0,247 0,890
X02 87,7500 34,756 | 0,481 0,882
X03 87,7250 o Sy PRLIE S .
X04 87,6750 | 35251 | 0,512 0,881
X05 87 A . SGHIOE W = \Caiituia DRI W
X06 87,5500 | 34,715 0,674 OsTalLE
X07 87,6250 35,728 o AR @l
X08 87,8250 34,815 0,474 K g
X09 87,6000 | 32656 | 0,779 0871
X10 | 87,6500 | 34,079 0,657 .| 10,876
B § 1877500 V133,321 0,647 0,876
X12 875750 | 35,789 0,398 0,884
X13 87,7000 | 34831 | 0521 0,881
X14 87,6750 33404 | 0644 | 0876
X15 87,6250 | 36,138 | 0,369 0,885
X16 87,6500 | 33362 | 0,656 0876
X17 87,5500 36,254 0,377 0,885
X18 87,6250 | 36,446 | 0314 | 0886
X19 87,6000 | 35528 | 0432 | 0,883
X20 87,8000 35,087 0,432 0,883

4. Uji Reabilitas Variabel Y
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100,0
Excluded? 0 0,0
Total 40 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

Reliability
Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
0,718 8
Item-Total Statistics
Scale Scale Cronbach's
Mean if Variance Corrected Alpha if
Item if ltem Iltem-Total Iltem
Deleted Deleted Correlation Deleted
Y1 32,7500 4,859 0,339 0,704
Y2 32,6750 4,738 0,299 0,41 4
Y3 32,5250 4,871 0,3533 0,695
Y4 32,5250 4,820 A0 | .0,690
Y5 32,6000 4,297 0,453 0,681
Y6 32,5000 4,821 0,358 0,700
Y7 32,6000 4,554 0,445 0,682
Y8 32,4000 4,451 0,648 0,647

5. Analisis Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kepuasan Kerja 40 74,00 99,00 92,2750 6,20582
Kinerja Pegawali 40 28,00 40,00 37,2250 2,42305
Valid N (listwise) 40

6. Analisis Koefisien Kolerasi

Correlations
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Kinerja Pegawai

Kepuasan Kerja

75

Pearson Correlation Kinerja Pegawai 1,000 743
Kepuasan Kerja ,743 1,000
Sig. (1-tailed) Kinerja Pegawai ,000
Kepuasan Kerja ,000
N Kinerja Pegawali 40 40
Kepuasan Kerja 40 40
7. Uji Hipotesis
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) - 10,468 3,923] a 2,669 ,011
Total variabel X ,290 ,042 ,743 6,836 ,000
a. Dependent Variable: Total Variabel Y
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 105288 1 126,288, 1461734 ,000°
REMECINNR [ 100687 | mo38) "N 27021-3
Total 228,975 39
a. Dependent Variable: Total Variabel Y
b. Predictors: (Constant), Total variabel X
8. Uji Koefisien Determinasi
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 1432 ,552 ,540 1,64386

a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja
Lampiran 4
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PELINDO

JASA MARITIM

Nomor : PR.10/25/5/1/PSPL/PCPS/PLJM-23 Makassar, 25 Mei 2023
Lampiran :1
Perihal : Persetujuan Izin Penelitian

Kepada Yth. Kepala Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sulawesi Selatan

Bougenville No.5
di
Makassar

Menunjuk surat Kepala Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sulawesi Selatan
Nomor :16454/S.01/PTSP/2023 tanggal 14 Mei 2023 perihal Izin Penelitian

Dengan ini disampaikan bahwa pada prinsipnya menyetujui pelaksanaan penelitian pada PT Pelindo Jasa Maritim
yaitu:

Nama Mahasiswa : Sultan Al Fadjrin
NIM 1105611114519
Program Studi . limu Administrasi Negara

Berkaitan kegiatan tersebut. pelaksanaan penelitian dapat dilaksanakan dengan ketentuan sebagai berikut:

a. Peserta penelitian wajib mengikuti ketentuan yang berlaku di PT Pelindo Jasa Maritim untuk penggunaan
data,dokumen dan informasi perusahaan digunakan hanya untuk analisa penelitian dan tidak diperbolehkan untuk
disebarluaskan kepada pihak lain tanpa persetujuan perusahaan;

b. Selama melaksanakan penelitian, peserta wajib berpakaian rapih, menggunakan seragam almamater, memakai
masker dan sepatu tertutup:

c. Mengisi/menandatangani daftar hadir yang disediakan & bilamana peserta penelitian tidak dapat hadir, wajib
melapor pada Direktorat SDM Divisi Perencanaan SDM;

d. Pelaksanaan penelitian terhitung mulai tanggal 15 Mei s.d 15 Juni 2023, setiap hari Senin s.d Jumat pukul 08.00
-17.00 WITA;

e. Peserta penelitian wajib menunjukkan sertifikat vaksin kedua sebelum memulai penelitian tesis dan apabila
dalam pelaksanaan penelitian tesis peserta terkena/terinfeksi covid19 maka hal ini menjadi tanggung jawab
pribadi/universitas masing-masing;

f. Untuk informasi lebih lanjut dapat menghubungi PIC : Sdr. Makmur M Hp: 08124252379.

Demikian disampaikan, untuk menjadi perhatian dalam pelaksanaannya, terima kasih.

DIREKSI! PT PELINDO JASA MARITIM
DIREKTORAT SUMBER DAYA MANUSIA

SENIOR VICE PRESIDENT PERENCANAAN SDM

SERE

MUNDZYR SALIM
NIP. 102319

www.pelindo.co.id
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR

UPT PERPUSTAKAAN DAN PENERBITAN
Alamat kantor: J.Sultan Alauddin N0.259 Makassar 90221 Tip.(0411) 866972,881593, Fax.(0411) 865588

SURAT KETERANGAN BEBAS PLAGIAT

UPT Perpustakaan dan Penerbitan Universitas Muhammadiyah Makassar,
Menerangkan bahwa mahasiswa yang tersebut namanya di bawah ini:

Nama . Sultan Al Fadjrin
Nim 0 105611114519
Program Studi : [lmu Administrasi Negara
Dengan nilai;
No | Bab Nilai Ambang Batas
1. Babl F A A 10%
2_.|Bab?2 2% 25 %
3 'Bab3 6% 10 %
4 | Bab4 10 % 10 %
5 |Babs 5% 5%

Dinyatakan telah lulus cek plagiat yang diadakan oleh UPT- Perpustakaan dan Penerbitan
Universitas Muhammadiyalh Makassar Menggunakan Aplikasi Turnitin.

Demikian surat keterangan ini diberikan kepada yang bersangkutan untuk dipergunakan
seperlunya.

Makassar, 25 Juli 2023
Mengetahui,

JI. Sultan Alauddin no 259 makassar 90222
Telepon (0411)866972,881 593, fax (0411)865 588
Website: www.library.unismuh.ac.id

E-mail : perpustakaan@unismuh ac id
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Sultan Al Fadjrin, lahir di Makassar pada
tanggal 12 Maret 2001. Merupakan anak kedua dari
dua bersaudara dari pasangan Assrulah S.Sos. dan Sri
Noarita. S.E. peneliti sekarang tinggal di Desa

Kanjilo Kecamatan Barombong Kabupaten Gowa,

Sulawesi Selatan.
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