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ABSTRAK

PENGARUH GAJI DAN KONDISI KERJA TERHADAP KEPUASAN
KERJA KARYAWAN PADA PT. PERKEBUNAN MILANO PKS
PINANG AWAN

NURHAYANA
165210178

Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui dan menganalisis apakah gaji dan
kondisi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan. Populasi dalam
penelitian ini 1alah seluruh karyawan yang bekerja pada bidang pengolahan pada
PT. Perkebunan Milano. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini ialah
menggunakan sampel jenuh yaitu seluruh populasi yang dijadikan peneliti untuk
sampel penelitian yang berjumlah 64 orang. Teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan kuesioner. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan analisis deskriptif dan pengujian Smartpls 3.0 CFA (Confirmatory
Factor Analysis). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaji dan kondisi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.

Kata Kunci: Gaji, Kondisi Kerja, Kepuasan Kerja Karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF SALARY AND WORKING CONDITIONS ON EMPLOYEE
SATISFACTION AT PT. MILANO PLANTATION PKS PINANG AWAN

NURHAYANA
165210178

The purpose of this study is to determine and analyze whether the salary and
working conditions have a positive and significant effect on employee job
satisfaction at PT. Milano PKS Pinang Awan Plantation. The population in this
study are all employees who work in the field of processing at PT. Milano
Plantation. The sampling technique in this study was to use a saturated sample,
namely the entire population used as researchers for the research sample,
amounting to 64 people. Data collection techniques in this study using a
questionnaire. The data analysis technique in this study used descriptive analysis
and Smartpls 3.0 CFA (Confirmatory Factor Analysis) testing. The results of this
study indicate that salary and working conditions have a positive and significant
effect on employee job satisfaction at PT. Milano PKS Pinang Awan Plantation.

Key Word: Salary, Working Conditions, Employee Satisfaction
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Suatu organisasi dapat berjalan dengan efektif apabila fungsi —fungsi
manajemen seperti perencanaan, pengorganisasian, motivasi dan pengawas yang
ada di dalamnya berfungsi dengan baik serta unsur —unsur penunjangnya tersedia
dan memenuhi persyaratan. Salah satu unsur terpenting yang dapat mendukung
jalannya organisasi adalah sumber daya manusia/SDM (karyawan). Sumber daya
manusia merupakan salah satu faktor yang sangat mempengaruhi suatu
perusahaan. Setiap perusahaan harus memiliki dan mengelola sumber daya
manusianya dengan baik sehingga sumber daya manusia dapat dioptimalkan

fungsinya dalam mencapai tujuan perusahaan tersebut.

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aset penting
organisasi atau perusahaan yang mengelola sumber daya lain yang dimiliki
organisasi secara efektif dan efisien untuk pencapaian tujuan organisasi
(Simamora, 2009;4). Sumber daya manusia kini makin berperan besar kesuksesan
suatu organisasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu
organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran,
strategi, inovasi, dan mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya

manusia merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi.

Pengelolaan sumber daya manusia menjadi unsur yang sangat penting dari

fungsi manajemen. Jika sumber daya manusia tidak dikelola dengan baik, maka



efektivitas akan merosot lebih cepat dari sumber daya manusia secara efektif

akan semakin meningkat pada semua jenis dari jenjang perusahaan bisnis.

Dalam situasi sekarang ini, suatu perusahaan baik dalam perusahaan yang
bergerak dibidang jasa maupun dibidang produksi membutuhkan karyawan yang
memilki kinerja yang baik. Sehingga dapat memberikan hasil yang maksimal bagi
perusahaan, maka salah satu hal yang pelu diperhatikan ialah mempehatikan para
karyawannya. Karena karyawan selalu mempunya keinginan, kebutuhan, maupun

tuntutan yang selalu berubah.

Perusahaan harus mempehatikan masalah karyawannya, seperti salah
satunya ialah kepuasan kerja karyawan yang merupakan persoalan tesendiri bagi
kaaryawan yang harus di perhatikan oleh perusahaan, karena berhubungan dengan
melakukan pekerjaan karyawan tersebut. Dan perusahaan juga harus
meperhatikan masalah kebutuhan karyawan nya, baik dari segi fasilitas peralatan
sarana dan prasana yang digunakan, dan dari segi pemberian gaji atau upah, serta

proses komunikasi dengan atasan dan karyawan.

Akhir-akhir ini kepuasan kerja semakin penting artinya dalam lingkup
perusahaan, kepuasan kerja ( Job Satisfaction) memiliki pengaruh yang cukup
besar terhadap produktivitas organisasi baik secara langsung ataupun tidak
langsung. Kepuasan kerja ( Job Satisfaction ) adalah keadaan dimna seorang
pekeja merasa bangga, senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh
atasan, dihargai, merasa aman kerena pekerjaannya dapat menghasilkan sesuatu

yang memenuhi kebutuhan, keinginan, harapan dan ambisi pribadinya sehingga ia



merasa puas seacara lahir batin. Kepuasan kerja juga merupakan sesuatu yang
bersisi banyak dimana dari sisi yang lain kurang memuaskan. Karna pada
dasarnya, kepuasan kerja seseorang tetanggung kepada selisih antara harapan,
kebutuhan atau nilai dengan apa yang menurut perasaannya, ataupun persepsinya
telah diperoleh bisa juga dibilang dengan dicapai melalui pekerjaannya. Seseorang
dikatakan puas bila tidak ada kesenjangan (difference) antara yang diinginkan
dengan persepsinya atas kenyataan karena batas minimum yang diinginkan telah

terpenuhi.

Dari sisi karyawan ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya
motivasi, menurunnya moril kerja menurunnya keterampilan kerja baik secara
kualitatif maupun secara kuantitatif. Dan biasanya masalah — masalah yang mucul
berkaitan dengan masalah ketidakpuasan kerja karyawan yang dapat digambarkan
dengan banyaknya karyawan yang keluar dari perusahaan, meningkatnya angka
keabsenan karyawan, dan karyawan yang masuk jam kerja tidak sesuai dengan
jadwal yang telah ditetapkan oleh perusahaan dan yang diharapkan karyawan
ialah imbalan yang layak, imbalan yang layak ini ialah berupa gaji dan jaminan

sosial serta kondisi kerja yang nyaman bagi karyawan.

Pada dasarnya yang diharapkan oleh karyawan ialah kepuasan dalam
memperoleh imbalan yang layak. Imbalan dalam hal ini dapat berupa gaji dan
jaminan sosial, karena gaji adalah bentuk imbal balik antara perusahaan dan
sumber daya manusia . Gaji dapat meningkatkan prestasi kerja, gaji juga bisa
memotivasi karyawan agar dapat bekerja dengan lebih giat lagi sesuai yang

dengan pekerjaan nya. Oleh karena itu perhatian perusahaan terhadap pengaturan



pemberian gaji yang adil dan juga rasional sangat di perlukan. Menurut Rivai
(2005:397) mengemukakan bahwa gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang
diterim karyawan/pegawai sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai pegawai
yang memberikan konstribusi dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi
atau bisa juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang karena

kedudukannya dalam perusahaan/organisasi.

Pada keadaannya, tidak semua perusahaan dapat memberikan imbalan
yang layak pada karyawannya, sehingga dapat menimbulkan ketidakpuasan dalam
bekerja. Dalam kondisi seperti itu sudah tentu dapat merugikan perusahaan itu
sendiri karena adanya kondisi tidak sehat. Untuk mengatasi hal tersebut langkah
yang baik ialah dengan memberikan gaji yang layak dan adil sesuai dengan
pekerjaannya. Ketentuan yang paling umum yang di pakai dalam menentukan
besarnya gaji adalah gaji rata rata yang berlaku di perusahaan sejenis standar
hidup, peratutan pemerintah, produktivitas karyawan, menurut kemampuan
perusahaan, organisasi buruh serta penawaran permintaan penawaram tenaga

kerja.

Perusahaan yang bergerak di bidang produksi seperti PT. Perkebunan
Milano PKS Pinang Awan. PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan adalah
suatu pabrik yang berfungsi sebagai tempat pengolahan tandan buah segar (TBS)
kelapa sawit menjadi minyak kelapa sawit kasar/crude palm oil (CPO), inti kelapa
sawit (kernel), fiber, dan tempurung sawit. Proses pembangunan PKS
berlandaskan pada suatu rancangan desain tertentu yang disesuaikan dengan

kebutuhan dan keinginannya. Suatu PKS selalu dilengkapi dengan peralatan dan



mesin instalasi untuk mengolah TBS dengan teknologi serta kapasitas yang
beragam. Di dalam proses pengolahan kelapa sawit menjadi CPO oleh PKS,
bahan baku yang digunakan berupa TBS yang dipetik langsung dari pohon kelapa
sawit yang telah berusia lebih dari 3 tahun. Selanjutnya kontrol terhadap standar
dan kriteria TBS dilakukan secara berkala untuk mempertahankan kualitas dan
kuantitas produk yang dihasilkan. Contohnya pengkajian ini ditinjau menurut tipe
buah, kematangan buah, kesegaran buah, panjang tangkai, dan lain-lain. Oleh
karena itu, untuk mendapatkan hasil maksimal dengan biaya yang wajar, perlu

adanya sinkronisasi yang baik antar-divisi di dalam pabrik.

Berikut jumlah karyawan perbidang kerja yang ada pada PT. Perkebunan

Milano PKS Pinang Awan pada tahun 2019, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1.1
Jumlah Karyawan (Bagian Proses/ pengolahan ) Yang Ada Pada PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

No Bagian Jumlah karyawan
1 Proses 5
2 Loading Ramp 8
3 Sterilizer 4
4 Thressing 13
5 Pressing 5
6 Klarifikasi 4
7 Kernel 6
8 Boiler 6
9 Engine Room 3
10 WTP 2
11 Alat Berat 4
12 Bio Gas 4

Total 64

Sumber: PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan, 2019



Berdasarkan pada gambar 1.1. diatas, dapat dilihat bahwa jumlah
karyawan bagian Proses/pengolahan sebanyak 64 orang, yang bertugas sebagai
bagian proses berjumlah Sorang, pada bagiang Loading Ramp berjumlah 8 orang,
jumlah karyawan bagian Sterilizer sebanyak 4 orang, jumlah kayawan bagian
Thresing sebanyak 13 orang, jumlah karyawan bagian Presing sebanyak 5 orang,
jumlah karyawan bagian Klarifikasi sebanyak 4 orang, jumlah karyawan bagian
Kernel sebanyak 6 orang, jumlah karyawan bagian Boiler sebanyak 6 orang,
jumlah karyawan bagian Engine Room sebanyak 3 orang, jumlah karyawan WTP
sebanyak 2 orang, jumlah karyawan bagian Alat Berat sebanyak 4 orang, dan
jumlah karyawan pada bagian Bio Gas sebanyak 4 orang. Adapun dalam
penelitian ini penulis ingin mengambil sampel seluruh bagian Proses/Pengolahan
sebanyak 64 orang karena bagian ini yang gajinya dan kondisi kerja nya sesuai
dengan pekerjaan yang tanggung jawab nya besar dan resiko nya tinggi dan akan
merasakan kepuasan tesendiri serta dapat mempertanggung jawabkan pada

pekerjaan sendiri.

Berdasarkan hasil survey peneliti pada PT. Perkebunan pks milano pinang
awan, perusaahan telah menetapkan gaji pada karyawan sesuai dengan

pekerjaannya pada tahun 2019 yang dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 1.2
Data Gaji (Bagian Proses/ pengolahan) Yang Ada Pada PT. Perkebunan
Milano PKS Pinang Awan pada tahun 2019

No Bagian Jumlah karyawan
2019
1 Proses 3
8.850. 450
2 Loading Ramp 8
7.550.451
3 Sterilizer 4
7.080.020
4 Thressing 13
7.250.090
5 Pressing 5
8.650.700
6 Klarifikasi 4
7.070.950
7 Kernel 6
6.080.500
8 Boiler 6
7.250.450
9 Engine Room 3
6.350. 070
10 WTP Y
6.800. 050
11 Alat Berat 4
5.500. 000
12 Bio Gas 4
8.775. 000
Total 64
87. 208. 731

Sumber: PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan, 2019

Dengan meningkatnya kepuasan kerja kar yawan maka perusahaan perlu
memperhatikan aspek tingkat gaji, kondisi kerja, karena pada dasarnya karyawan
dalam bekerja memerlukan gaji yang cukun dan kondisi kerja yang dinamis.
Untuk memperoleh keuntungan baik dari produktivitas karyawan maupun

tercapainya tujuan perusahaan. Semakin baik kepuasan kerja karyawan yang



diberikan perusahaan maka prestasi kerja karyawan juga akan semakin cepat

tercapai sehingga produktivitas dan tujuan perusahaan pun akan tercapai.

Dalam suatu perusahaan lingkungan kerja merupakan salah satu faktor
yang sangat berpengaruh pada karyawan yang melakukan pekerjaannya. Kondisi
lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting di perhatikan, seperti
lingkungan kerja yang nyaman, aman dan menyenangkan yang mendukung
semangat kerja karyawan dalam bekerja dan berpengaruh positif pada kinerja
karyawan sehingga dapat menimbulkan kepuasan kerja sehingga dapat
menyelesaikan pencapaian visi dan misi perusahaan. Menurut Nitisemito,
(2000:183) Kondisi kerja adalah keadaan lingkungan atau tempat seorang
karyawan yang bekerja yang dapat mempengaruhi semangat dalam bekerja yang
meliputi kondisi fisik dan kondisi non fisik. Dan adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kondisi kerja dalam suatu organisasi/perusahaan ialah lingkungan
yang bersih, penerangan yang cukup, pertukaran udara yang baik, jaminan
terhadap keamanan, tingkat kebisingan, dan hubungan kerja yang harmonis,
menurut Nitisemito (2008:183). Jika karyawan dalam kondisi kerja yang baik
maka dapat mendorong karyawan senang dalam bekerja dan dapat meningkatkan
tanggung jawab dalam bekerja untuk meningkatkan produktivitas. Untuk melihat

data kondisi kerja karyawan dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.3
Data Kondisi Kerja Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan
No Jenis Kondisi Kerja Keterangan
1 Lampu atau Penerangan Memadai
2 Suhu udara dan kelembapan Masih belum memadai
3 Ac atau Kipas Angin Memadai
4 Parkir Karyawan Memadai




5 Kebersihan toilet Memadai
6 Ruangan Kantor Memadai
7 Fasilitas kerja Sangat Memadai

Sumber: Administrasi PT. Milano PKS Pinang Awan, 2019

Berdasarkan tabel diatas diketahui data kondisi kerja yang ada pada PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan yang memiliki berbagai jenis kondisi kerja
seperti kondisi kerja fisik dan kondisi kerja non fisik. Pada tabel tersebut dapat
disimpulkan bahwa pada perusahaan ini masih memiliki kondisi kerja yang
memadai dan dapat menyeimbangkan kepuasan karyawan setiap dalam
melakukan pekerjaannya. Namun masih ada yang belum memadai yaitu seperti
suhu udara dan kelembapan belum sesuai dengan kebutuhan dari karyawan.

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis tertaik untuk mengadakan
penelitian yang berjudul “Pengaruh Gaji Dan Kondisi Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang

Awan”

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis membuat suatu perumusan
masalah dalam penelitian ini yaitu:
1. Apakah gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan
2. Apakah kondisi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja karyawan Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan
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3. Apakah gaji dan kondisi kerja secara bersama sama berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang

Awan

1.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dalam penelitian ini ialah:
1. Untuk mengetahui dan menganalisi pengaruh gaji pada PT.Perkebunan
Milano PKS Pinang Awan
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kondisi kerja pada PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.
2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian ini ialah untuk:
a. Bagi Perusahaan
Sebagai bahan pertimbangan dan masukkan bagi perusahaan dalam
menilai dan mengevaluasi dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan
serta dalam membuat kebijakan kebijakan dimasa yang akan datang
b. Bagi Peneliti
Sebagai persyaratan dalam tugas akhir mata kuliah metode
penelitian dan sebagai ilmu pengetahuan dan pengalaman bagi peneliti.
c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Sebagai bahan untuk referensi kepada peneliti selanjutnya dalam

ilmu manajemen sumber daya manusia mengenai kepuasan kerja.
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1.4 SISTEMATIKA PENULISAN

Untuk mendapatkan gambaran tentang penelitiann ini secara ringkas, maka

sistem penulisannya akan dibagi ke dalam beberapa bab sebagai berikut :

BAB I : PENDAHULUAN
Bab ini membahas tentang latar belakang masalah, rumusan masalah,

tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan.

BAB II : LANDASAN TEORI

Bab ini membahas tentang landasan teori yang digunakan, penelitian

terdahulu, hubungan antar variabel dan hipotesis.

BAB III : METODE PENELITIAN

Bab ini membahas tentang lokasi penelitian, jenis dan sumber data,
penentuan populasi dan sampel, metode pengumpulan data, serta

metode analisis data untuk penelitian.

BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Bab ini menjelaskan tentang gambaran umum perusahaan, sejarah

singkat perusahaan, dan struktur organisasi perusahaan.

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini penulis membahas hasil penelitian yang diperoleh dan

pembahasan masalah.

BAB VI : PENUTUP
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Bab ini penulis membuat beberapa kesimpulan dan saran-saran dari

hasil penelitian yang penulis lakukan.
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BAB 11

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1 Kepuasan Kerja

2.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan dimana seorang pekerja merasa bangga,
senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihagai, merasa
aman karena pekerjaannya dapat menghasilkan sesuatu yang memenuhi
kebutuhan, keinginan, harapan, dan ambisi pribadinyasehingga ia merasa puas
secara lahir batin. Kepuasan kerja merupakan persepsi yang diberikan oleh
karyawan atas pekerjaan, imbalan atau gaji, penghargaan, rekan kerja, sikap
atasan, dan lingkungan kerja.

Definisi dari kepuasan kerja menurut Newstrom mengemukakan bahwa, *
Job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with employes view their
work”. Kepuasan kerja berarti perasaan mendukung atau tidak mendukung yang
dialami karyawan (karyawan dari kata dasar “karya” berarti pekerja, sering kali
disebuah pabrik atau kantor desa. Oleh pemeintah orde baru, kata ini digunakan
untuk menggantikan istilah buruh yang sejak 1965 ditabukan di indonesia).
Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas peranan
atau pekerjaannya dalam organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa mereka

mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan

dari organisasi tempat mereka bekerja.
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Karyawan yang baik adalah karyawan yang mampu memberikan kontibusi
terhadap perusahaan tempat dia bekerja, tidak hanya terbatas pada tenaga tetapi
juga dipikiran, ide, improment agar semua yang mereka kerjakan bisa
mendapatkan hasil maksimal baik dari segi kualitas, kuantitas, dan efisiensi
waktu. Karyawan pun harus berperan aktif dalam melaksanakan cost down
sehingga mampu memberikan keuntungan terhadap perusahaan. Dalam hal ini,
karyawan adalah ujung tombak dari sebuah perusahaan, sebagus apapun
manajemen perusahaan tersebut, maka sebesar apapun modal yang dimiliki
perusahaan tersebut bila tidak ditunjang dengan SDM yang baik, disiplin dan kaya
akan improvement maka semua itu akan percuma tanpa memberikan sedikitpun
keuntungan pada perusahaan.

Menurut Hasibuan (2007) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral
kerja, kedisplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan
dari luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Sedangkan menurut
Martoyo (2007) pada dasarnya keadaan emosional karyawan dimana terjadi
ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari
perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang menang
diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan.

Dan Howell (2006) berpendapat bahwa kepuasan kerja sebagai hasil
keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap
berbagai aspek dari pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah suatu cara pandang

seseorang yang bersifat positif maupun negative terhadap pekerjaannya.
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Menurut Martoyo (2007) kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosional
karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai dan balas jasa
kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa
yang memang diinginkan oleh karyawannya yang bersangkutan. Kepuasan kerja
yang dirasakan oleh karyawan pada umumnya tercermin dalam sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi ataupun yang
ditugaskan kepadanya di lingkungan kerja. sebaliknya jika kepuasan kerja tidak
tercapai maka dapat berakibat buruk terhadap perusahaan. Akibat buruk ini pun
berupa kemalasan, kemangkiran, mogok kerja, pergantian tenaga kerja dan akibat
buruk yang merugikan lainnya.

Menurut Sri indrastuti (2017: 69) mengatakan bahwa teori kepuasan kerja
dapat dibedakan menjadi 6 teori yaitu :

4. Teori keseimbangan. Teori dikembangkan Adam yang komponennya adalah
input, output comparison person dan equity-in equity. Menurut buku Sri
Indrastuti (2017) wesley dan yulk (1977) input ialah semua nilai yang
diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja, seperti
pendidikan, pengalaman, skill, usaha, peralatan kerja, jumlah jam kerja.
outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan di rasakan pegawai. Misalnya
upah, keuntungan tambahan status symbol, pengenalan kembali, dan
kesempatan untuk berprestasi. Comparison person adalah seorang pegawai
daam organisasi yang sama, seseorang pegawai dalam organisasi yang
berbeda, atau dirinya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya. Kepuasan yang

dicapai karyawan tergantung dari puas atau tidak puasnya karyawan yang
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merupakan perbandingan input- output dirinya dibandingkan dengan
karyawan lainnya.

. Teori Perbedaan. Teori perbedaan di peloporo proter yang berpendapatan
mengukur kepuasan dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa
yang dirasakan pegawai. Menurut Locke (1969) yang terdapat pada buku Sri
Indrastuti (2017) menyatakan kepuasan kerja pegawai bergantung pada pada
apa yang di dapatnya dengan apa yang di harapkannya. Jika yang di dapatnya
lebih besar dari yang di harapkan maka dinyatakan puas dan begitupun
sebaliknya.

. Teori Pemenuhan Kebutuhan. Teori pemenuhan kebutuhan yaitu kepuasan
kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai.

. Teori pandangan kelompok. Kepuasan kerja pegawai bukan berarti
bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja tapi juga bergantung pada
pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai
kelompok acuan.

. Teori dua faktor dari Herzberg, dari teori Abraham Maslow dalam buku sri
indrastuti (2017). Faktor yang menyebabkan kepuasan adalah faktor
pemeliharaan atau faktor higienedan faktor motivasi. Faktor pemeliharaan
atau faktor higiene berupa faktor distisfiers, higiene faktor, job contex,
extrinsik, yang meliputi administrasi dan kebijakan perusahaan, kualitas
pengawasan, hubungan dengan pengawas, upah, keamanan kerja, kondisi

kerja, dan status. Faktor motivasi dapat disebut satisfer, motivation, job
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content, intrinsik faktor meliputi dorongan prestasi, pengenalan, kemajuan,

work it self, kesempatan berkembangan dan tanggung jawab.

9. Teori pengharapan, di kembangkan oleh Victor. H. Vroom di perluas oleh

Porter dan Lowler, Keith Davis (1985) menurut yang tertera di dalam buku

Sri Indrastuti (2017).

Mengemukakan bahwa motivasi merupakan suatu produk dan bagaimana

seseorang menginginkan sesuatu, dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi

tertentu yang akan menuntutnya. Namun secara luasnya dapat dikatakan hal

yang menentukan kepuasan kerja ialah :

1.

Kerja yang secara mental menantang. Karyawan cenderung lebih
menyukai pekerjaan pekerjaan yang memberika mereka kesempatan
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mererka dan
menawarkan beragam tugas

Ganjaran yang pantas. Para karyawan menginginkan sistem upah dan
kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil dan segaris
dengan pengharapan mereka

Kondisi kerja yang mendukung, karyawan peduli akan lingungan kerja
yang baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan
mengerjakan tugas yang baik.

Rekan kerja yang mendukung, mempunyai rekan kerja yang ramah dan
mendukung mengantarkan kepuasan kerja yang meningkat.

Kepribadian seseorang dengan pekerjaannya mereka yang akan

menciptakan kepuasan yang tinggi.
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2.1.2 Konsep Tiga Dimensi Kepuasan Kerja

Secara teoritis kepuasan kerja mempunyai konsep tiga dimensi yang
diterima secara umum dalam teori kepuasan kerja, yaitu : Pertama, kepuasan kerja
merupakan respons emosional karyawan terhadap situasi kerja yang dihadapinya.
Dengan demikian, kepuasan kerja dapat dilihat dan diduga. Kedua, kepuasan kerja
sering ditentukan sering ditentukan oleh seberapa baik hasil yang dicapai dapat
terpenuhi atau melampaui standar yang telah ditetapkan. Ketiga, kepuasan kerja
mewakili beberapa sikap yang berhubungan yaitu terdapat lima dimensi pekerjaan
yang mempresentasikan karakteristik pekerjaan yang paling penting yaitu karyawan
memiliki respons efektif. Kelima dimensi tersebut adalah :

1. Pekerjaan itu sendiri. Pekerjaan itu sendiri merupakan tugas yang menarik,
kesempatan untuk belajar dan berkembang, serta kesempatan untuk menerima
tanggung jawab.

2. Gaji, sebagai imbalan jasa yang diterima karyawan dan dapat dipandang
sebagai hal yang dianggap pantas diterimanya dibandingkan dengan
karyawan lainnya dalam organisasi tersebut

3. Kesempatan Promosi. Merupakan kesempatan bagi karyawan untuk maju dan
berkembangan dalam oganisasi perusahaan.

4. Pengawasan, berupa kemampuan penyelia untuk dapat memberikan bantuan
teknis tehadap para karyawan dalam melakukan aktifitas kerja sesuai dengan
tugasnya dalam organisasi perusahaan.

5. Rekan Kerja. Merupakan tim kerja karyawan dalam organisasi dan bekerja

saling mendukung baik secara teknis maupun secara sosial.
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Faktor — Faktor Kepuasan Kerja

Pemberian gaji yang cukup tinggi belum tentu menjadi adanya kepuasan kerja

bagi karyawan. Oleh karena gaji atau upah bukanlah satu-satunya faktor yang

menimbulkan kepuasan kerja bagi seorang. Faktor—faktor yang memengaruhi

kepuasan kerja sebagai berikut:

1.

Pay satisfaction, menunjukkan rasa karyawan tentang gaji termasuk berapa
besar gaji yang diterima, kecukupan penghasilan.

Promotion satisfaction, menunjukkan rasa karyawan tentang kebijakan
perusahaan dan pelaksanaan kebijkan, termasuk promosi jabatan yang adil
berdasarkan kemampuan.

Supervision satisfaction, mereflesikan rasa karyawan tentang atasannya,
termasuk kompetensi atasan, kesopanan dan komunikator yang baik.
penyelia yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi
bawahan, penyelia sering dianggap sebagai figur ayah/ibu dan sekaligus
atasannya

Coworker satisfaction, menunjukkan rasa karyawan tentang rekan sesama
karyawan, termasuk kecerdasan, tanggung jawab , suka menolong dan
begitu sebaliknya.

Satisfaction with the work itself, refleksi rasa karyawan tentang pekerjaan
yang ditugaskan saat ini, termasuk apakah pekerjaan itu menantang,
menarik, respek dan membutuhkan keterampilan, dibandingkan dengan
pekerjaan yang pengulangan tidak mengenakkan. Setiap pekerjaan

memerlukan suatu keterampilan tertentu.
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2.1.4 Pengukuran Kepuasan Kerja
Ada beberapa unsur utama dalam pekerjaan dan menanyakan perasaan
karyawan mengenai tiap unsur. Faktor-faktor yang lazim yang akan dicakup adalah
kodrat kerja, penyelia, upah sekarang, kesempatan promosi, dan hubungan dengan
rekan sekerja. Faktor ini dinilai angka pada suatu skala baku dan kemudia
dijumlahkan untuk menciptakan skor kepuasan kerja keseluruhan.
a. Pekerjaan Itu Sendiri

Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendii merupakan sumber utama dalam
mencapai kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian yang berhubungan dengan
pendekatan karakterisktik pekerjaan terhadap desain kerja, menunjukkan bahwa
umpan balik dari pekerjaan itu sendiri dan otonomi pekerjaan merupakan dua
faktor motivasi utama yang berhubungan langsung terhadap pekerjaan.

Serta memaparkan karakteristik pekerjaan itu sendiri dan kompleksitas
pekerjaan tersebut serta menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan kerja
karyawan. Jika persyaratan kreatif pekerjaan karyawan terpenuhi, maka
karyawan tersebut cenderung akan mendapatkan kepuasan kerjanya.

Pada tingkat yang lebih prakmatis, beberapa unsur paling penting dalam
mencapai kepuasan kerja karyawan yang tidak dibahas dalam survey bertahun-
tahun menyebutkan bahwa dimata karyawan pekerjaan yang menarik dan
menantang, pengembangan karier (tidak perlu promosi) merupakan hal yang
sangat penting bagi karyawan yang sudah berumur. Hasil penelitian
mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan kesempatan yang

sama dalam merebut peluang kerja.
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b. Pengawasan (Supervisi)

Aktivitas pengawasan (supervisi) merupakan hal yang berperanan
penting bagi perusahaan. Dampak keahlian pemimpin yang dapat berbentuk
gaya pengawasan. Dalam hal ini terdapat dua dimensi gaya pengawasan yang
memengaruhi kepuasan kerja yaitu:

Pertama adalah pusat pengawasan yang ditujukan terhadap diri
karyawan, diukur penyeliaan berdasarkan ketertarikan personal dan kepedulian
terhadap karyawan. Hal ini dilakukan dengan meneliti seberapa baik kerja
karyawan, memberikan nasihat dan bantuan pada individu, dan berkomunikasi
dengan rekan kerja secara personal maupun dalam konteks pekerjaan.

Kedua yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah partisipasi
dalam mengambil keputusan yang berpengaruh tehadap pekerjaan karyawan.
Cara ini menyebabkan kepuasan kerja yang lebih tinggi.

c. Kelompok Kerja (Rekan Sekerja)

Kelompok kerja atau tim kerja yang beranggotakan para individu
karyawan yang mempunyai sifat saling ketergantungan, sumber dukungan,
memberi kenyamanan, nasehat dan bantuan terhadap anggota individu.
Kelompok kerja yang menyenangkan, tim akan efektif dan kooperatif dalam
menjalankan pekerjaan membuat pekerjaan menjadi menyenangkan dan
dampaknya akan mempengaruhi kepuasan kerja. jika kondisi sebaliknya terjadi
para anggota karyawan sulit untuk bekerja sama maka faktor itu mungkin efek
negatif terhadap kepuasan kerja. hasil penelitian antar budaya menyatakan

bahwa jika anggota menentang tim secara umum dan aturan tim kerja secara
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khusus, maka karyawan akan menjadi kurang puas jika mereka menjadi bagian

dari tim.

2.2 Gaji
2.2.1 Pengertian gaji

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang di terima karyawan sebagai
konsekuensi dari statusnya sebagai karyawan yang memeberikan konstribusi dalam
mencapai tujuan perusahaan. Atau juga dapat dikatakan sebagai bayaran tetap yang
diterima seorang karena kedudukannya dalam perusahaan.

Dalam buku manajemen kompensasi Kadarisman dan menurut kadarisman
(2012:316) pengertian gaji adalah balas jasa dalam bentu uang yang diterima
karyawan/pegawai dalam bentuk konsekuensi dari statusnya sebagai seorang
karyawan/pegawai yang memeberikan konstribusi dalam mencapai tujuan
perusahaan atau organisasi tersebut. Menurut Rivai (2005:379) mengemukakan
bahwa gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterim Karyawan/pegawai
sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai seorang pegawai yang memberikan
kontribusi dalam mencapai tujuaan perusahaan/organisasi. Gaji adalah banyaknya
uang yang diterima dan sudah pasti dan waktunya selalu tepat, misalnya setiap awal
bulan, seorang karyawan akan menerima sejumlah uang yang disebut gaji (Mas’ud,
2004)

Sedangkan menurut Hasibuan (2005:118) menyatakan gaji adalah balas
jasa yang dibayar secara priodik kepada karyawan tetap serta mempunyai jaminan
yang pasti, yang dimaksud ialah gaji akan tetap dibayarkan walaupun pekerja

tersebut tidak masuk kerja. berdasarkan pendapat tersebut bahwa gaji pokok
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tersebut merupakan kompensaei dasar yang di terima oleh para karyawan.
Karyawan yang diberikan gaji tetap yaitu meneriman pembayaran yang konsisten
dari waktu ke waktu dengan tidak memperhatikan jumlah jam kerja. Dengan gaji
tetap tersebut tetap akan memberikan status yang lebih tinggi untuk karyawan
dibandingkan dengan upah.

Memang sudah banyak organisasi yang menggunakan dua kategori gaji
pokok, yaitu harian atau tetap, yang di identifikasi berdasarkan cara pemberian gaji
tersebut dan sifat dari pekerjanya. Dalam kaitan ini yang dimaksudkan sebagai gaji
harian adalah sarana paling umum untuk pembayaran gaji yang berdasarkan watu,
karyawan yang diberikan bayaran secara harian dinamakan sebagai menerima upah,
yaitu pembayarannya dihitung secara langsung dengan jumlah waktu kerja.
beberapa organisasi atau perusahaan telah mengganti menjadi pendekatan gaji tetap
secara keseluruhan untuk karyawan tertentu, untuk menciptakan rasa royalitas dan
komitmen terhadap organisasi yang lebih besar. Namun organisasi tetap harus
membayar kerja lembur untuk karyawan tertentu dalam pekerjaan yang di tentukan
oleh peraturan gaji yang ada. Dengan demikian, gaji disini merupakan bayaran yang
konsisten dari satu periode ke periode lain dengan tidak memandang jumlah jam
kerja.

Dan dapat disimpulkan dari beberapa pengertian diatas bahwa gaji
merupakan suatu imbalan bagi karyawan yang secara teratur atas usaha yang
dilakukan karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi untuk

memenuhi kebutuhan hidupnya atau meningkatkan aktivitas yang akan datang.
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Imbalan berupa gaji atau upah merupakan salah satu imbalan
ekstrinsikyang dapat dicapai sesorang melalui bekerja. Dan dapat membatu
perusahaan atau organisasi dalam mencapai karyawan-karyawan tersebut untuk
bekerja keras dalam meraih kinerja yang tinggi. Tetapi apabila timbul
ketidakpuasan dengan imbalan yang diberikan tersebut maka karyawan yang
bekerja akan melakukan sistem protes berupa malas-malasan dalam bekerja,
mengeluh dalam pekerjaan bahkan tidak masuknya para pekerja, berhentinya para
pekerja, dan adanya gejala memburuknya kesehatan mental dan fisikal.

Gaji yang berupa imbalan balas jasa yang dibayarkan oleh pemimpin,
pemerintah, pengawas, dan para manajer, dan yang lainnya. Gaji biasanya di bayar
secara bulanan belum termasuk jika kerja lembur.

2.2.2 Tujuan Gaji
Tujuan pemberian gaji menurut Kadarisman (2012: 340) antara lain:
1. Ikatan kerja sama
Dengan pemberian gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal antara
pimpinan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjaan tugas-tugasnya
denga baik, sedangkan pimpinan wajib membayar gaji sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.
2. Kepuasan kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari

jabatannya
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. Pengadaan efektif

Jika program gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang
qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar,pemimpin akan mudah
memotivasi bawahannya
. Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal
konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karna
turnover relatif kecil.
. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan
semakin baik. karyawan akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan
yang ada.
. Pengaruh serikat buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruk dapat
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.
. Pengaruh pemerintah

Jika program gaji sesuai dengan undang-undang yang berlaku ( seperti
batas gaji minimum) maka intervasi pemerintah dapat dihindarkan. Program
pemberian gaji memperhatikan ketentuan yang berlaku. Prinsip adil dan layak
harus mendapat perhatian dengan baik supaya gaji yang akan di berikan dapat

merangsang gairah dan kepuasan kerja pegawai. Kadarismasn (2012:341)
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9. Asas Adil
Besarnya gaji yang dibayarkan kepada setiap pegawai harus di sesuaian
dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, memenuhi persyaratan internal
konsistensi. Jadi, adil bukan berarti setiap pegawai meneriman gaji yang sama
besarnya. Dengan asas adil akan tercipta suasana kerja sama yang baik,
semangat kerja, disiplin, loyalitas, dan stabilitas pegawai akan lebih baik
10. Asas Layak dan Wajar
Gaji yang diterima pegawai dapat memenuhi kebutuhannya pada tingkat
normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya gaji
didasarkan atas batas sesuai ketentuan yang berlaku. Hal ini penting supaya
semangat kerja dari pegawai yang qualified tidak berhenti dan lain-lain.
2.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Gaji
Menurut Rivai (2004:381) terdapat beberapa faktor yang sering ditemukan
dalam perencanaan dan penentuan gaji:
1. Tingkat gaji yang lazim
Tingkat gaji bisa sangat tergantung pada ketersedian(supply) tenaga kerja
di pasar tenaga kerja dan permintaan tenaga kerja. Untuk tenaga kerja yang
langka, tingkat upah dan gajinya dapat jauh melebihi tingkat gaji bila
dilihat dari kacamata evaluasi jabatan.
2. Serikat buruh
Serikat buruh bisa jadi kekuatan yang sangat besar dalam suatu
perusahaan, yang dapat memaksa perusahaan memberikan gaji yang lebih

besar bila dibandingkan dengan evaluasi jabatan.
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3. Pemerintah
Pemerintah sebagaimana kita ketahui merupakan lembaga yang
mepertimbangkan dengan kesejahteraan pekerjaan sebagai warga negara
dan juga terhadap kelangsungan hidup perusahaan pemererintah
mempunyai kekeuasan besar yang mengatur perusahaan-perusahaan. Dan
tunjangan yang harus dipatuhi oleh pengusaha. Dimana bisa saja terjadi
upah minimum para pekerja yang melebihi yang telah ditentukan oleh
evaluasi jabatan.

4. Kebijakan strategi penggajian
Kebijakannya penggajian yang dipake perusahaan, seperti mengusahakan
gaji diatas harga pasar dalam upaya mengahadapi persaingan, bisa
menaikan gaji diatas harga pasar. Kebijakan untuk memperhatikan
tuntutan serikat buruh untuk mencegah terjadinya kerusuhan yang kadang-
kadang menimbulkan biaya yang sangat besar.

5. Faktor internasional
Ketika perusahaan berkembang disegala penjuru dunia, tantangan yang
muncul dalam penggajian ada penyesuaian dalam situasi di negara yang
bersangkutan, sehinga dapat terjadi jabatan yang sama di negara yang
berbeda akan dapat perbedaan tingkat gaji atau, untuk merangsang
seseorang aar bersedia ditempatkan di suatu negara yang mungkin tidak
diminati memerlukan penyesuain di dalam hal gaji.

6. Nilai yang sebanding dan pembayaran yang sama
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Ada kalanya suatu pekerjaan yang berbeda tetapi memiliki poin atau
derajat yang sama mempunyai tingkat gaji yang berbeda. Misalnya nilai
poin untuk pekerjaan juru rawat yang biasanya didominasi wanita dan ahli
listrik yangbiasanya didominasi laki-laki tingkat gaji berbeda dimana ahli
listrik mendapat gaji yang lebih besar.
7. Biaya dan produktivitas perusahaan
Tenaga kerja merupakan salah satu komponen biaya yang sangat
berpengaruh terhadap harga pokok barang. Tingginya harga pokok dapat
menurunkan penjualan dan keuntungan perusahaan tidak mempunyai
perusahaan dalam mencapai tingkat Kkeuntungan tertentu akan
mengakibatkan keampuan perusahaan membayar pekerjaan-pekerjaan dan
menarik investor menurun.
2.2.4 Syarat Gaji
Gaji dapat mendukung tercapainya produktivitas yang tinggi, maka gaji
harus memenubhi syarat-syarat (Nitisemito, 2002:150-155) sebagai berikut:
1. Gaji harus dapat memenuhi kebutuhan minimum karyawan
Perusahaan hendaknya berusaha agar gaji terendah yang diberikan kepada
karyawan dapat memenuhi kebutuhan mereka secara minimum
2. Gaji harus dapat mengikat karyawan
Untuk dapat menentukan gaji yang meningkat, perusahaan harus
mengetahui besarnya gaji yang diberikan oleh perusahaan lain. Pekerjaan

yang sama atau sejenis bahkan bias memungkinkan dapat diberikan lebih

tinggi.
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3. Gaji harus menimbulkan semangat dan gairah kerja karyawan
Gaji yang mampu mengikat karyawan belum tentu menimbulkan
semangat dan kegairahan kerja bagi karyawan. Bila karyawan merasa
bahwa gaji yang diterima masih kurang layak, karyawan mungkin akan
bekerja lagi diluar perusahaan untuk menambah penghasilan. Hal ini
berpengaruh terhadap mental dan kedisiplinan kerja yang menurun.

4. Gaji harus adil
Pengupahan yang tepat tidak semata-mata karena jumlahnya saja tetapi
harus mengandung unsur-unsur keadilan.Adil disini adalah sesuai dengan
haknya.

5. Gaji tidak boleh statis
Pemberian gaji yang bersifat statis akan mengakibatkan kebosanan.
Apabila perusahaan setelah menetapkan besarnya gaji tidak mau meninjau
kembali, maka perusahaan tersebut dalam penentuan gaji dikatakan statis.

2.2.5 Indikator Gaji
Menurut Kurniawati (2013:9) indikator dari gaji ialah:
1. Kelayakan
Gaji yang sesuai selalu diharapkan karyawan. Kinerja yang tinggi

membuat karyawan mengharapkan gaji yang lebih begitupun tingat usia
dan lama bekerja, akan membuat karyawan selalu mengharapkan sebuah
gaji yang layal dan sesuai dari perusahaan.

2. Motivasi kerja
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Perasaan yang muncul jika menerima gaji membuat karyawan lebih
bersemangat untuk bekerja, karyawan akan semangat dan meningkatkan
kinerjanya untuk mendapatkan gaji yang sesuai

3. Kepuasan kerja
Perasaan yang muncul jika karyawan menerima gaji berdasarkan
faktor unik dalam diri mereka, sperti tingkat kinerja yang senioritas,
karyawan akan merasa puas bahwasanya kinerja mereka sangat dihargai

dan dibutuhkan dalam perusahaan.

2.3 Kondisi Kerja
2.3.1 Pengertian Kondisi Kerja

Pada umumnya karyawan akan merasakan kepuasan apabila di dukung
dengan kondisi kerja atau lingkungan kerja yang baik, sehingga kinerja atau output
pada perusahaan dapat meningkat. Begitupun sebaliknya apabila kondisi kerja atau
lingkungan tempat kerja yang buruk maka kepuasan kerja akan menurun, sehingga
secara tidak langsung faktor kondisi kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan
dan output pada perusahaan. Dengan kata lain, efek lingkungan kerja pada kepuasan
kerja sama halnya dengan efek kelompok kerja. jika segalanya berjalan baik, tidak
ada masalah dengan pencapaian kepuasan kerja karyawan, jika berjalan buruk,
masalah ketidakpuasan kerja akan muncul bagi karyawan.

Sebagaimana dikemukakan oleh Komaarudin (2001:87) bahwa kondisi kerja
atau yang sering disebut lingkungan kerja adalah kehidupan sosial psikologi dan
fisik dalam organisasi yang berpengaruh terhadap pekerjaan karyawan dalam

melaksanakan tugasnya.
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Sedangkan menurut Nitisemito (2002:183) lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang berada disekitar pekerja, yang dapat memengaruhi dirinya dalam
melakukan pekerjaan. Dan menurut Mangkunegara (2005:105) mengatakan bahwa
kondisi kerja atau lingkungan kerja ialah semua aspek fisik kerja, psikologis kerja
dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian
produktivitas kerja.

Lingkungan kerja adalah dimana tempat pegawai melakukan aktivitas kerja
setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan
memungkinkan pegawai untuk bekerja secara optimal. Lingkungan kerja juga
dapat mempengaruhi emosional pegawai dalam beraktivitas. Namun jika pegawai
menyenangi lingkungan kerjanya maka pegawai akan betah dalam lingkungan
tersebut dan melakukan pekerjaan dalam waktu yang singkat dan efektif.
Produktifitas pegawai akan tinggi dan prestasi kerja pegawai akan meningkat.

Dalam melakukan aktivitas perusahaan, lingkungan kerja merupakan segala
kondisi yang berada disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun
tidak langsung dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan. Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat menimbulkan
semangat dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak
menyenangkan akan dapat mengurangi semangat dan bergairah kerja.

Menurut George (2006) lingkungan kerja adalah kekuatan-kekuatan yang
mempengaruhi, baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja atau
perusahaan. Sedangkan menurut Soedarmayati (2001) lingkungan kerja adalah

keseluruhan alat atau property perkakas bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar
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dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
2.3.2 Indikator Kondisi Kerja
Menurut Serdamayanti (2001:21) bahwa kondisi lingkungan kerja secara
garis besar dibagi menjadi dua yaitu Kondisi lingkungan kerja fisik dan lingkungan
kerja non fisik.
1. Lingkungan kerja fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi karyawan baik
secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja yang dapat
dilihat oleh para karyawan, seperti suhu udara, ruang gerak, keamanan kerja,
penerangan dan kebersihan.
a. Suhu udara
Sirkulasi udara yang memang diperlukan untuk karyawan agar dapat
menunjang fisik pada karyawan dan suhu udara dalam ruangan juga harus
diperhatikan seperti suhu udara pada ruangan tidak terlalu panas dan tidak
terlalu dingin karena dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
b. Ruang gerak
Ruang gerak karyawan juga perlu di perhartikan, karyawan harus memiliki
ruang gerak yang baik didalam ruang kerja tersebut, tidak perlu banyak
sekat dalam ruangan tersebut karena dapat mengganggu kenyamanan
karyawan.

c. Keamanan kerja
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Guna menjaga tepat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam aman, maka
perlu di perhatikan adanya penjaga keamanan. Salah satu upaya yang dapat
dilakukan ialah dengan memanfaatkan satuan tugas keamannan seperti
satpam.

d. Penerangan
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya guna keselamatan dan
kelancaran kerja pada karyawan. Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya
penerangan yang terang tetapi tidak menyilaukan. Penerangan yang kurang
jelas dapat membuat kerjaan menjadi lambat dan kurang efisien dalam
melaksanakan pekerjaaan sehingga sulit mencapai tujuan perusahan atau
organisasi.

e. Kebersihan
Kebersihan sangat besar manfaatnya guna demi kenyaman karyawan
dalam bekerja. Oleh sebab itu perlunya di perhatikan adanya petugas
kebersihan. Lingkungan kerja yang baik adalah lingkungan yang bersih
dan membuat karyawan myaman dalam bekerja.

2. Lingkungan kerja non fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah seluruh kondisi yang terjadi dan berkaitan

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, maupun hubungan

dengan sesama rekan kerja.

a. Hubungan dengan atasan
Hubungan kerja sama yang baik antara karyawan dengan atasan akan

mempengaruhi semangat kerja dan kepuasan kerja karyawan. Karyawan
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cenderung senang terhadap atasan yang perhatian, mau mendengar

pendapat bawahannya, yang biasanya menghormati dan mengahargai hasil

kerja karyawan, dan adanya pujian atas hasil kerja yang baik.

b. Hubungan dengan rekan kerja

Rekan kerja yang mapu di ajak kerja sama dalam pelaksanaan kerja

cenderung berpengaruh terhadap meningkatnya kepuasan kerja, dan yang

tidak bisa diajak kerja sama akan menimbulkan konflik dalam bekerjadan

hal ini berdampak negatif pada kinerja maupun semangat kerja karyawan.

2.4 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No. Nama
peneliti Judul penelitian Alat Hasil penelitian
(tahun) penelitian
1. Ratih Pengaruh Analisis Hasil penelitian terhadap
Pratiwi Dan | kompensasi dan | Regresi Linier | hipotesis =~ menunjukkan
Azhar lingkungan kerja | Berganda bahwa kompensasi dan
Apriandi terhadap lingkungan kerja secara
(2012) kepuasan  kerja simultan dan  parsial
karyawan  pada berpengaruh  signifikan
PT. Tor ganda terhadap kepuasan kerja
medan
2. Novi Pengaruh  Gaji | analisis Hasil ~ penelitian  ini
Ariyani, Evi | Terhadap Regresi menyatakan bahwa
Yuniarti, Kepuasan Kerja | Linear variabel independen yaitu
Lihan Rini | Karyawan Bagian | Berganda gaji (X) memiliki
Puspo Produksi  Pada pengaruh yang signifikan
Wijoyo PT. Lambang terhadap variabel
(2013) Jaya dependen yaitu kepuasan
kerja karyawan (Y) pada
karyawan bagian produksi
dengan nilai Adjusted R
Square sebesar 0,150 =
15% yang menunjukkan
bahwa  variabel  gaji
mempengaruhi kepuasan
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kerja karyawan sebesar
15% dan sisanya 85% di
pengaruhi oleh faktor-
faktor lain
3. Andromike | Pengaruh Menggunakan | Hasil pengujian
Maineldi kompensasi dan | analisis mendapatkan hasil bahwa
Susi lingkungan kerja | regresi linier | kompensasi dan kondisi
Hendriani terhadap loyalitas | berganda. kerja secara simultan dan
Iwan Nauli | karyawan pada parsial berpengaruh
Daulay PT. Jatim Jaya signifikan terhadap
Perkasa  Kebun loyalitas karyawan pada
Banjar Balam PT. Jatim Jaya Perkasa
Indragiri Hulu Kebun Banjar Balam
Indragiri Hulu dengan
4, Yopi Pengaruh Menggunak Hasil  analisis  dan
Yunsepa Lingkungan an  model pengujian hipotesis
Kerja, analisis menunjukkan bahwa
Komunikasi, regresi lingkungan kerja,
Kompetensi Dan | linier komunikasi, kompetensi
Kompensasi berganda. dan kompensasi secara
Terhadap bersama-sama dan
Kepuasan Kerja parsial berpengaruh
Karyawan Pabrik signifikan terhadap
Sogm Pada Pt kepuasan kerja
Perkebunan karyawan pabrik SOGM
Minanga PT Minanga Ogan
Ogan Region Region Sumsel-
Sumsel-Lampung Lampung.
2.5 Kerangka Pemikiran
Gambar 2.1

Kondisi Kerja (X2)

Kerangka Pemikiran

Sumber: Veitzhal Rivai (2005)

Kepuasan Kerja
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2.6 Hipotesis

Hipotesis penelitian yaitu hipotesis yang dinyatakan oleh peneliti
berdasarkan kerangka teori. Hipotesis merupakan dugaan mengenai sesuatu hal
yang dibuat untuk menjelaskan dugaan dikhususkan mengenai populasi, dan
dijelaskan sebagai berikut:

HI : gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang awan

H2 : Kondisi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano Pks Pinang awan

H3 : Gaji dan kondisi kerja secara bersamaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan

PKS Milano Pinang Awan
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi penelitian
Dalam penelitian ini penulis mengambil lokasi penelitian perusahaan pada
PT. Perkebunan Milano Pks Pinang Awan yang terletak di DS. Pinang Damai.

Kec.Torgamba, Kab. Labuhan batu selatan Jalan Lintas Sumatra.

3.2 Operasional Variabel

Tabel 3.1
Operasional Variabel

Variabel Dimensi Indikator Skala

Gaji adalah balas jasa |e Kelayakan e Sesuai dengan beban
dalam bentuk uang kerja yang di berikan

yang diterima oleh perusahaa
karyawan/  pegawai

sebagai  konsekuensi
dari statusnya sebagai
seorang pegawai yang

e Sesuai dengan kebutuhan
hidup karyawan yang di | Ordinal
jamin oleh perusahaan

e Sesuai dengan jabatan

memberikan

kontribusi dalan karyawan di

mencapai tujuan perusahaan/organisasi

haan/ = .

P erusg aa e Motivasi e Mebuat semangat kerja

organisasi. Karyawan

Kadarisman 201

2:316) ( e Membuat karyawan
lebih percaya diri dengan
pekerjaan yang
dilakukan Ordinal

e Kepuasan e Puas dengan gaji yang di
kerja terima

e Nyaman dengan
lingkungan kerja
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Kondisi kerja adalah | e lingkungan | e Suhu udara Ordinal
Segala sesuatu yang kerja fisik ° Ruang gerak
berad? di sekitar e Penerangan/cahaya
pekerja yang dapat o Keaman kerja
memengaruhi dirinya .
. e Kebersihan
dalam pekerjaan.
Nitiseminto
(2002:183) e lingkungan | @ Hubungan antara bawahan
kerja non dan atasan
fisik e Hubungan antara sesama
rekan kerja
Kepuasan kerja adalah | Pengawasan e Pusat Pengawasan yang
tingkat  kesenangan ditujukan pada karyawan
yang dirasakan e Pembinaan  profesional
seseorang atas sl
peranan W e Pengawasan yang
pekerjaannya  dalam Jilakuk leh
organisasi. (Y) ilakukan ole B atasal? Ordinal
berdampak positif bagi
karyawan
Rekan sekerja | @ Rekan kerja yang selalu
memberikan bantuan
e Tingkat hubungan kerja
sama yang terjalin dengan
rekan kerja
* Rekan kerja yang selalu | . qio
mendukung
e Pekerjaaan e Penempatan karyawan
itu sendiri sesuai dengan
keahlian/bidang yang
dimiliki
e Kebijakan pembagian
tugas secara adil Ordinal

e Tingkat kebebasan
berkreatif dalam bekerja
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3.3 Populasi Dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki
karakteristik tertentu, jelas, dan lengkap yang akan diteliti. Dengan kata lain
populasi adalah kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek, atau individu yang
sedang dikaji. Adapun populasi dalam penelitian ini ialah karyawan PT.

Perkebunan Milano PKS Pinang Awan pada berjumlah 64 orang.

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil melalui suatu cara tertentu
yang juga memiliki karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang dianggap bisa
mewakili populasi. Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel dilakukan
dengan cara sampel jenuh yaitu teknik sampel yang menggunakan seluruh
anggota karyawan pada bagian pengolahan yang berjumlah 64 orang pada PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.

3.4 Jenis Dan Sumber Data

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

1. Jenis Data
a. Data Primer
Data primer yaitu yang belum diolah, diperoleh langsung dari penelitian
seperti data yang di dapat dari hasil wawancara penulis dari pihak
perusahaan dan jawaban responden atau dengan pengisian kusioner yang
telah disebarkan berupa pendapatan responden tentang motivasi kerja dan

kinerja karyawan.
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b. Data Skunder
Data sekunder yaitu data yang sudah ada yang di peroleh perusahaan yang
ada hubungan dengan penelitian ini, diantaranya seperti sejarah perusahaan,
struktur organisasi perusahaan, jumlah tenaga kerja /karyawan dan
sebagainya.

2. Sumber Data

a. Sumber data primer
Sumber data primer Yaitu berkaitan dengan penelitian yang penulis
lakukan, sumber primer yang penulis maksudkan adalah informan atau
sumber datayang ada dilapangan, yang dapat memberikan informasi atau
data-data secara langsung dan bukan berupa documenter.

b. Sumber data sekunder
Sumber data sekunder berupa documenter atau sumber-sumber tertulis.

Seperti majalah, buku-buku, koran, laporan penelitian dan sebagainya.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini ialah menggunakan
kusioner yaitu suatu alat pengumpulan data yang di lakukan oleh penelitian ini
untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan dari sampel dengan membuat
sejumlah pertanyaan yang berupa lembaran kusioner untuk diajukan dan diisi oleh
para responden.Setiap respondenyang diberikan dalam daftar pertanyaan
(kuisioner) diukur menggunakan skala likert dengan skor jawaban sebagai

berikut:
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Tabel 3.2
Alternatif Jawaban Responden
No Kategori Skor
1 Sangat setuju 5
2 Setuju 4
] Netral 3
4 Tidak setuju 2
5 Sangat tidak setuju 1

Sumber: Sugiyono (2003: 13)
3.6 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM)
yang berbasis komponen atau varian. Menurut Ghozali (2006), PLS merupakan
pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian
menjadi berbasis varian.

SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji kausalitas/teori sedangkan
PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis yang
powerfull (Ghozali, 2006), karena tidak didasarkan pada banyak asumsi.
Misalnya, data harus terdistribusi normal, sampel tidak harus besar. Selain dapat
digunakan untuk mengkonfirmasi teori, PLS juga dapat digunakan untuk
menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel laten. PLS dapat sekaligus
menganalisis konstruk yang dibentuk dengan indikator reflektif dan formatif.

Menurut Ghozali (2006) tujuan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten adalah linear agregat
dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor

variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
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menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antara indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dependen.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS dapat dikategorikan menjadi
tiga. Pertama, adalah weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor
variabel laten. Kedua, mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang
menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan indikatornya
(loading). Ketiga, berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta
regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi ini,
PLS menggunakan proses iterasi 3 tahap dan setiap tahap iterasi menghasilkan
estimasi. Tahap pertama, menghasilkan weight estimate, tahap kedua
menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model, dan tahap ketiga
menghasilkan estimasi means dan lokasi (Ghozali, 2006).

Penelitian ini menggunakan dua variabel independen dan satu variabel

dependen sehingga persamaannya adalah sebagai berikut:

Y = a + b X RLID,> S R Sl . . . .. .. ... (1), (2), (3)
Keterangan :

Y = Kepuasan Karyawan

a = Konstanta

bib, = Koefisien Regresi
X1 =Gaji

X2 = Kondisi Kerja

E =Eror
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a) Model Struktural atau Inner Model

Inner model (inner relation, structural model dan substantive theory)
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada teori
substantif. Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk
konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance dan
uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural.

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk
setiap variabel laten dependen. Interpretasinya sama dengan interpretasi pada
regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh
variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah
mempunyai pengaruh yang substantif (Ghozali, 2006). Di samping melihat
nilai R-square, model PLS juga dievaluasi dengan melihat Q-square prediktif
relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik nilai
observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.

Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-Square untuk setiap variabel laten dependen.
Kemudian dalam menginterpretasikannya sama dengan interpretasi yang sama
denganregresi. Perubahan nilai pada R-Square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel dependen apakah memiliki pengaruh yang subtantif. Selain
melihat nilai R-Square pada model PLS, yang juga dievaluasi dengan melihat
nilai Q-Square prediktif yang rellevansi untuk model konstruktif Q-Square
dalam mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan

estimasi parameternya. Nilai Q-Square lebih besar dari 0 yang menunjukkan



44

bahwa model Predictive Relevance sedangkan apabila nilai Q-Square kurang

dari (nol) maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive

relevance.

b) Model Pengukuran atau Outer Model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement
yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam
analisa model ini memiliki spesifikasi hubungan antar variabel laten dengan
indicator-indikatornya. Analisa Outer Model dapat dilihat beberapa komponen
berikut ini:

a. Convergent validity adalah dari model pengukuran dengan model reflektif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score
dengan construct score yang dihitung dengan PLS. Ukuran reflektif
dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin
diukur. Namun demikian untuk penelitian tahap awal dari pengembangan
skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,60 dianggap cukup (Chin, 1998
dalam Ghozali, 2006).

b. Discriminant validity adalah dari model pengukuran dengan reflektif
indikator dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk.
Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran
konstruk lainnya, maka akan menunjukkan bahwa konstruk laten
memprediksi ukuran pada blok yang lebih baik daripada ukuran blok

lainnya.
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Metode lain untuk menilai discriminant validity adalah membandingkan
nilai square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE setiap
konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk dengan konstruk
lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang

baik.

Pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur reabilitas component score
variabel laten dan hasilnya lebih konservatif dibandingkan dengan composite
reability. Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar 0,50 (Fornnel dan

Larcker, 1981 dalam Ghozali, 2006).

1) Composite reability adalah indicator yang mengukur suatu konstruk dapat
dievaluasi dengan dua macam ukuran yaitu internal consistency dan
Cronbach's Alpha (Ghozali, 2006). Dalam pengukuran tersebut apabila
nilai yang dicapai adalah 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk
tersebut memiliki nilai reliabilitas yang tinggi.

2) Cronbach’s Alpha adalah uji yang diukur untuk melakukan uji reliabilitas
dengan memperkuat hasil dari composite reliability. Suatu variabel dapat

dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha >0,7.

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk
indicator reflektif. Untuk indicator formatif dilakukan pengujian yang berbeda-

beda. Uji untuk indicator formatif yaitu:
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1) Significance of Weights, nilai weight indicator dengan konstruknya
harus signifikan
2) Multicollinearity adalah wuji yang dilakukan untuk mengetahui
hubungan antar indicator. Untuk mengetahui apakah indicator formatif
mengalami multicollinearity dengan mengtahui nilai VIF. Nilai VIF
antara 5-10 dikatakan bahwa indicator tersebut terjadi multicollinearity.
3) Pengujian Hipotesis
Dalam melakukan hipotesis dapat dilihat dari nilai T- Statistics dan nilai
probability (P-Values). Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan
nilai statistic maka untuk alpha 5% atau (0,05) nilai t statistic yang digunakan
ialah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis adalah Ha
diterima dan HO di tolak ketika t- statistic> 1,96. Untuk menolak menerima

hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha di terima jika nilai p<0,05
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1 Profil PT Perkebunan Milano PKS Pinang Awan
4.1.1 Sejarah Singkat PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

PT Perkebunan Milano PKS Pinang Awan terletak di Desa Pinang Damai,
Kecamatan Torgamba, Kabupaten Labuhanbatu Selatan , sekitar 403 Km dari kota
Medan. PKS Milano Pinang Awan PT Perkebunan Milano mulai dibangun pada
bulan Juli tahun 1998 dengan luas area 19,09 Ha dan mulai beroperasi pada bulan

September tahun 1999 dengan kapasitas olah 60 Ton TBS/ Jam.

Sumber bahan baku PKS Milano Pinang Awan berasal dari lahan perkebunan
sendiri, perkebunan rakyat, swasta, serta kelompok tani yang berlokasi di

kabupaten Labuhanbatu Selatan.

Kegiatan usaha PKS Milano Pinang Awan PT Perkebunan Milano mengolah

TBS menjadi Crude Palm Oil (CPO) dan Palm Kernel (PK).

4.1.2 Logo Perkebunan Milano PKS Pinang Awan
Logo perusahaan PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan sama dengan
logo seluruh perusahaan dalam lingkup Wilmar Group. Logo perusahaan ini dapat

dilihat pada gambar di bawah ini
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Gambar 4.1

Logo Perusahaan

4.2 Visi dan Misi Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

4.2.1 Visi Dan Misi Wilmar Group

Visi

“Perusahaan kelas dunia yang dinamis di bisnis agrikultur dan industri terkait

dengan pertumbuhan yang dinamis dengan tetap mempertahankan posisinya

sebagai pemimpin pasar di dunia melalui kemitraan dan manajemen yang baik”
Misi PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

“Menjadi mitra usaha yang unggul dan layak dipercaya bagi stakeholder”

4.2.2 Visi dan Misi PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

Visi:

Menjadi perusahaan yang dinamis di bidang pabrik kelapa sawit melalui sinergi
dan konsistensi pengelolaan Lingkungan Kesehatan dan Keselamatan Kerja (LK3)

pada setiap kegiatan operasionalnya dengan:

1. Komitmen dan keterlibatan managemen dan seluruh karyawan

2. Proses produksi yang ramah lingkungan
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3. Zero accident dan zero pollution

4. Pelaksanaan Community Development
Misi:
Membangun sistem Lingkungan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (LK3) yang
terintegrasi dengan sistem operasional agar dapat tercapainya kinerja optimal pada

masing-masing departemen sesuai semangat  “Business Excellent and

Trustworthy”

4.3 Struktur Organisasi Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

4.4 Tugas Pokok Dan Fungsi
1. Mill Manager
a. Tugas pokok
Bertanggung jawab atas seluruh kegiatan operasional dalam mencapai
target produksi yang maksimal dan menekan cost serendah mungkin,

memenuhi target TBS yang masuk ke PKS setiap harinya dan
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mendapatkan hasil CPO-PK yang sesuai anggaran tahunan serta dengan
mutu yang baik.

Fungsi

Memastikan dan menjamin kapasitas PKS sesuai target yang ditentukan
dan hasil produk bermutu baik

Bertanggungjawab atas kegiatan administrasi di unit kerjanya

Memastikan dan mengontrol pelaksanaan dalam perawatan dan perbaikan
mesin-mesin produksi serta memastikan peralatan kerjanya dapat

memenuhi syarat K3 di PKS

Memberikan bimbingan kepada karyawan agar tidak terjadi kecelakaan
kerja

Menjalin hubungan baik dengan pihak internal pmaupun eksternal
perusahaan

Membuat budget dan cost produksi di unit kerjanya serta memastikan cost
tidak melebihi budget

Memastikan hasil olahan PKS dapat tercapai dengan mutu yang baik

Bertanggungjawab atas kenyamanan dan keamanan lingkungan kerja
Menjamin dan memastikan semua program sertifikasi RSPO dan ISO

dapat berjalan sesuai target

10) Bertanggungjawab atas kinerja bawahannya



51

2. Assistant Mill Manager
a. Tugas Pokok
Bertanggungjawab terselenggaranya seluruh kegiatan operasional
perusahaan dengan sistem dan standar yang telah ditentukan
b. Fungsi

1) mengatur, mengarahkan, dan mengontrol seluruh kegiatan operasional
perusahaan dengan memberikan pelimpahan tugas dan wewenang
kepada bawahan langsung

2) Koordinasi dengan pihak intern dan estern perusahaan dalam hal
pelaporan yang berkaitan dengan dokumen lingkungan dan pelaporan
lainnya

3) Mengontrol segala kerugian dalam batas ketentuan dan
memaksimumkan hasil produksi (CPO dan PK)

4) Memastikan bahwa seluruh peraturan ditaati setiap saat guna
meminimumkan terjadinya kecelakaan kerja

5) Bekerjasama dengan asisten tiap departemen untuk meningkatkan
kontrol atas kualitas

6) Memotivasi bawahan untuk mencapai efisiensi, membentuk kerja
sama yang kuat, rasa tanggung jawab, dedikasi berkerja, dan memiliki
perusahaan
7) Memberi saran dan masukan untuk perkembangan perusahaan

8) Melaksanakan program K3 sesuai fungsi dan jabatannya
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3. Administrasi

a. Tugas Pokok

1) Melakukan pengawasan terhadap administrasi logistik, adminisrasi
accounting, personalia, store, Kasir, timbangan dan security

2) Memastikan keakuratan laporan penerimaan TBS, pengiriman CPO
dan PK

3) Mengontrol cost dan budget operasional

4) Mengawasi implementasi prosedur administrasi  gudang,
accounting, kasir, security, dan logistik dijalankan dengan benar

5) Mensosialisasikan semua kebijakan dan peraturan perusahaan
kepada karyawan

6) Mengontrol perizinan perusahaan

b. Fungsi

1) Mengkoordinir dan mengendalikan seluruh aktivitas harian dalam hal

2)
3)

4)

5)

6)

penerapan sistem administrasi PGA, Kasir, Store, Logistic, Security

dan Accounting

Menjamin kelancaran pengiriman produksi CPO dan Kernel

Memastikan pembayaran gaji karyawan sesuai dan tepat waktu

Memberikan penyuluhan dan sosialisasi tentang kebijakan, peraturan,

dan prosedur kepada seluruh karyawan

Mengontrol penggunaan dan pelaporan petty cash pabrik

Memastikan keakuratan dan ketepatan pelaporan administrasi pabrik

kepada manajemen
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7) Memastikan keakuratan dan ketepatan laporan traceability

8) Mengumpulkan data-data GHG dari masing-masing PIC dan
memasukkan ke dalam laporan standar GHG

9) Melaporkan laporan GHG calculation kepada Mill Head/Management
Representative

10) Melaksanakan program K3 sesuai dengan fungsi dan jabatannya

4. Proses
a. Tugas Pokok

1) Bertanggungjawab dalam mengewasi pekerjaan operator

2) Mengatur pergantian shift

3) Mengontrol laporan-laporan harian masing-masing stasiun

b. Fungsi

1) Memberi pengarahan kepada para pekerja tentang tata cara
penggunaan alat-alat pengolahan serta tentang keselamatan para
pekerja pada setiap unit pengolahan

2) Mengkoordinasikan dan memeriksa seluruh tenaga kerja pada unit-unit
pengolahan pabrik

3) Mengupayakan dan mencari tenaga kerja pengganti apabila pekerja
pada unit pengolahan tersebut tidak dapat hadir karena sakit atau
karena halangan lainnya

4) Mengawasi tenaga kerja pada saat mengolah agar tetap berada pada
bagiannya masing-masing dan melaksanakan tugas yang diberikan

dengan baik
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5) Memberi laporan kepada asisten pabrik apabila ditemui kerusakan atau

hal yang dicurigai terjadi kerusakanuntuk diadakan pemeriksaan atau

perbaikan.

5. Sortasi

a. Tugas Pokok

1) Melakukan penerimaan dan penilaian yang tepat untuk memastikan

TBS yang diterima adalah TBS yang berkualitas baik sehingga hasil

produksi berkualitas baik sesuai standar mutu yang ditentukan

2) Melakukan grading pada semua TBS terima baik kebun grup

perusahaan maupun dari outgrowers berdasarkan konfirmasi

3) Memastikan keakuratan laporan berita acara sortasi yang dibuat oleh

sortaser

4) Mengatur penempatan TBS dari kebun perusahaan dan TBS dari

outgrowers di loading ramp

b. Fungsi

1) Bertanggungjawab untuk mengatur dan mengontrol Asst. Spv. Sortasi

dan sortaser dalam hal:

a)

b)

d)

Menilai setiap muatan masuk dari TBS terima

Menjalankan penilaian secara acak terhadap TBS yang diterima
dari kebun perusahaan

Menyediakan laporan rinci atas penilaian FFB Grading

Memelihara jalur tetap bersih dan bebas dari TBS yang jatuh
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e) Memberikan informasi dengan cepat kepada atasan langsung dan
pimpinan perusahaan apabila ada kualitas TBS yang buruk
f)  Bekerja sama dengan Asst. Spv. Logistik dalam hal pelaporan
FFBGrading
g)  Melaporkan segala tindakan yang salah ke atasan langsung untuk
tindakan lanjutannya
h)  Melaksanakan program K3 sesuai fungsi dan jabatannya
2) Memotivasi bawahan untuk mencapai efisiensi dalam bentuk kerjasama
yang baik, rasa tanggung jawab, dedikasi bekerja, dan rasa memiliki
perusahaan
3) Memberi masukan dan saran untuk perbaikan guna mencapai target
perusahaan
4) Memberikan pelatihan terkait SOP sortasi
5) Memberikan penyuluhan terkait kebijakan, prosedur, dan peraturan K3
di tempat kerja
6. Timbangan (Weighbridge)
a. Tugas Pokok
1) Melakukan penimbangan TBS yang masuk ke PKS serta membuat
laporannya
2) Melakukan penimbangan CPO, PK dan cangkang dan material lain
3) Memastikan dokumen weighbridge dan DO memenuhi syarat

traceability yang ditetapkan oleh prosedur perusahaan
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b. Fungsi
1) Menyediakan laporan penerimaan TBS baik harian maupun bulanan
2) Menyediakan dan melaporkan data penimbangan produksi (CPO, PK,
cangkang, dan material lain) kepada logistik
3) Memastikan laporan penerimaan TBS mengandung informasi tentang
sumber dan status sertifikasinya
7. Maintenance
a. Tugas Pokok
1) Melaksanakan perawatan dan perbaikan mesin-mesin, alat produksi
dan fasilitasnya
2) Mencegah kerusakan dini mesin-mesin dan merawat sesuai schedule
perawatan
3) Memgawasi kualitas pekerjaan para teknisi bagian maintenance dan
elektrikal
4) Menyedikan laporan pemakaian KWH listrik harian yang dihasilkan
genset dan turbin untuk kebutuhan GHG calculation setiap bulan
5) Melaksanakan program K3 sesuai fungsi dan jabatannya
b. Fungsi
1) Bertugas dan bertanggungjawab serta mendapat wewenang dari
pimpinan PKS mengawasi dan mengontrol Asst. Spv. Maintenance dan
Ass. Spv. Electrical serta personilnya dalam hal pelaksanaan
pemeliharaan preventif dan perbaikan-perbaikan mesin, elektrikal

sehingga proses produksi berjalan lancar
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Melaksanakan Trouble Shooting dan meng-up grade pabrik
Menerapkan good engineering practice dalam rangka aspek
pemeliharaan pabrik dan infrastruktur perusahaan

Mengontrol biaya pemeliharaan dan efiensi operasional workshop
Merencanakan, mengawasi, dan melaksanakan program pemeliharaan
dan perbaikan job schedule dan maintenance schedule secara
sistematis serta menyimpan dan memperbaharui data

Bekerjasama dengan Ass. Spv. Produksi/Spv. Produksi untuk
memastikan kelancaran operasional pabrik

Memotivasi bawahan untuk mencapai efisiensi dalam bentuk
kerjasama yang baik, rasa tanggung jawab, dedikasi bekerja, dan rasa
memiliki perusahaan

Memberikan pelatihan K3 kepada bawahan dan mengawasi dalam

aplikasi kebijakan, prosedur, dan peraturan K3 di tempat kerja

8. Quality Control

a. Tugas Pokok

1y

2)

3)

4)

Mengawasi analisa dan mutu CPO dan PK hasil produksi dan yang
akan didispacth

Mengawasi lossis minyak CPO dan kernel

Memastikan keakuratan laporan kualitas minyak dan lossis harian dan
bulanan

Mengawasi pengelolaan IPAL dan land aplikasi
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5) Melakukan pemantauan kualitas limbah cair setiap bulan dengan
mengirimkan kepada laboratorium terakreditasi
6) Mengawasi kualitas parameter air baku dan air umpanboiler serta
menyesuaikan dosis kimia sesuai saran dan rekomendasi Nalco
7) Menyediakan data penggunaan chemical, air, analisa COD harian air
limbah, pemakaian fibre untuk kebutuhan GHG calculation
b. Fungsi
1) Melaksanakan SOP laboratorium
2) Melaksanakan pengelolaan IPAL sesuai peraturan yang berlaku
3) Memastikan kualitas air yang diaplikasikan ke LA sesuai baku mutu
peraturan yang berlaku
4) Melakukan penyuluhan K3 terkait penggunaan bahan kimia
5) Mengevaluasi laporan harian lossis dan produksi CPO dan kernel

6) Mengawasi operasional laboratorium secara keseluruhan
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Identitas Responden

Identitas responden adalah penilaian dari peneliti kepada responden atau
karyawan yang bekerja pada perusahaan ini. Untuk melihat identitas responden
maka akan melihat dan menilai secara keseluruhan dari penilaian identitas
tersebut. identitas responden dalam penelitian ini ialah: Jenis Kelamin, Umur,
Pendidikan, dan Masa Kerja. adapun untuk melihat identitas responden dalam

penelitian ini ialah sebagai berikut:

5.1.1 Jenis Kelamin Responden

Jenis kelamin merupakan penilaian dari peneliti kepada responden peneliti,
dengan penilaian jenis kelamin responden ini maka akan melihat secara langsung
jenis kelamin yang mana yang lebih dominan dalam penelitian ini. Untuk melihat

jenis kelamin dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.1
Jenis Kelamin Responden
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Responden
1 Laki-laki 49 76,5
2 Perempuan 15 234
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan jenis

kelamin yang berjumlah 64 orang. Yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 49
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orang atau 76,5%. Dan yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 15 orang atau
23,4%. Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini
ialah yang berjenis kelamin laki-laki. Hal ini dikarenakan bahwa pada bidang
pengolahan PT. Perkebunan PKS Milano Pinang Awan ialah laki-laki karena
pekerjaannya dalam bentuk fisik dan membutuhkan tenaga yang lebih dalam

bekerja.

5.1.2 Umur Responden

Umur responden merupakan penilaian dari peneliti untuk melihat dan
meninjau secara langsung bagaimana responden dan dari kalangan usia mana
yang bekerja pada perusahaan ini. Dengan melihat umur responden yang jelas dan
efektif maka akan memudahkan peneliti untuk menilai secara langsung. Untuk
melihat identitas responden berdasarkan umur responden dapat dilihat pada tabel

berikut ini:

Tabel 5.2
Identitas Responden Berdasarkan Umur
No Umur Responden Frekuensi Persentase

1 18-25 Tahun Q 14
2 26-30 Tahun 34 53
3 31- 35 Tahun 12 18,7
4 36- 40 Tahun 5 7,8
5 41- 45 Tahun 4 6,25
6 Diatas 46 Tahun 0 0

Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan umur
yang berjumlah 64 orang. Yang berumur 18-25 tahun berjumlah 9 orang atau

14%. Yang berumur 26-30 tahun berjumlah 34 orang atau 53%. Yang berumur
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31-35 tahun berjumlah 12 orang atau 18,7%. Yang berumur 36-40 tahun

berjumlah 5 orang atau 7,8%. Dan yang berumur 41-45 tahun berjumlah 4 orang

atau 6,25%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini
ialah yang berumur 26-30 tahun, hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada
perusahaan ini berusia yang tidak terlalu muda dan tidak terlalu tua hal ini
bertujuan agar pekerjaan yang dilakukan produktif dan menghasilkan kinerja yang

baik.

5.1.3 Pendidikan Responden

Pendidikan merupakan salah satu penilaian dari peneliti kepada responden
untuk melihat sejauh mana responden berpendidikan dan untuk meninjau
bagaimana kompetensi mereka dalam bekerja pada perusahaan ini, pendidikan
yang baik maka akan memudahkan karyawan dalam bekerja dan sesuai dengan
tingkat stabilitas kerjanya dengan baik. Untuk melihat identitas responden
berdasarkan pendidikan responden dalam penelitian ini apat dilihat pada tabel

berikut ini:

Tabel 5.3
Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan
No Pendidikan Responden Frekuensi Persentase

1 SMA/ SMK 32 50
2 Diploma 12 18,7
3 S1 16 25
4 Pascasarjana 4 6,25

Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021
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Berdasarkan tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan
pendidikan yang berjumlah 64 orang. Yang berpendidikan SMA/SMK berjumlah
32 orang atau 50%. Yang berpendidikan diploma berjumlah 12 orang atau 18,7%.
Yang berpendidikan S1 berjumlah 16 orang atau 25%. Dan yang berpendidikan
pascasarjana berjumlah 4 orang atau 6,25%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini
ialah yang berpendidikan SMA/SMK, hal ini dikarenakan bahwa perusahaan yang
bekerja pada bidang pengolahan tidak mementingkan pendidikan yang tertinggi
akan tetapi skill dan kemampuan yang baik dalam bekerja.

5.1.4 Masa Kerja Responden

Masa kerja merupakan penilaian dari peneliti kepada responden untuk
melihat sejauh mana responden tersebut bekerja pada perusahaan tempat meneliti.
Dengan adanya masa kerja juga peneliti mampu menilai seberapa puasnya
karyawan dalam bekerja. Untuk melihat identitas responden berdasarkan masa

kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.4
Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Masa Kerja Responden Frekuensi Persentase

1 <5 Tahun 17 26,5
2 6-9 Tahun 34 53
3 10-14 Tahun 10 15,6
4 15 Tahun 3 4,6
5 >20 Tahun 0 0

Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021
Berdasarkan tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan masa
kerja yang berjumlah 64 orang. Yang bermasa kerja kurang dari 5 tahun

berjumlah 17 orang atau 26,5%. Yang bermasa kerja 6-9 tahun berjumlah 34
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orang atau 53%. Yang bermasa kerja 10-14 tahun berjumlah 10 orang atau 15,6%.
Yang bermasa kerja 15 tahun berjumlah 3 orang atau 4,6%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini
ialah bermasa kerja 6-9 tahun, hal ini dikarenakan bahwa karyawan perusahaan ini
bertahan dalam pekerjaannya dengan baik dan selalu puas dalam bekerja.

5.2 Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas
a. Uji Validitas Menggunakan Convergent Validity

Convergent validity dari measurement model dengan indicator refleksif
dapat dilihat dari korelasi antara score item/ indicator score konstruknya. Indicator
individu dianggap valid jika memiliki nilai korelasi diatas 0,70. Dengan demikian
dalam pengembangan skala, loading 0,50- 0,60 masih dapat diterima (Ghozali,
2006). Berdasarkan nilai Uj Validitas diatas maka seluruh indicator tersebut
memiliki nilai loading diatas 0,50. Adapun Output SmartPLS untuk uji validitas

menggunakan convergent validity dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.5
Convergent Validity
Variabel Gaji Kondisi Kerja Kepuasan Kerja

Gaji 0,650
0,655
0,800
0,806
0,682
0,825
0,862

Kondisi Kerja 0,712

0,714

0,653

0,581
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0,532
0,689
0,867

Kepuasan Kerja 0,908
0,924
0,607
0,853

0,814
0,816
0,838
0,858
0,878

Sumber: Output Smartpls, 2021

Berdasarkan tabel diatas adanya pengujian validitas untuk indicator reflektif
yang menggunakan korelasi antara skor pernyataan dengan skor konstruknya.
Melakukan pengukuran dengan beberapa indicator refleksi menunjukkan adanya
perubahan pada sebuah indicator dalam variabel namun jika pada sebuah indicator
lain pada konstruk yang sama tersebut berubah atau dikeluarkan dari model
regeresi. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari semua konstruk menggunakan
converget validity (Outer Loading) dari gaji, kondisi kerja dan kepuasan kerja

memiliki data yang valid dan memiliki nilai diatas 0,70.

b. Uji Validitas Menggunakan Discriminant Validity

Discriminant validity ialah nilai pada konstruk yang ditunjukkan bahwa nilai
konstruk memiliki diskriminan yang memadai atau tidak memadai , cara melihat
nilai diskriminan validity yaitu dengan membandingkan nilai loading pada

konstruk yang ditunjukkan harus lebih besar dari konstruk yang lain.
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Untuk melihat hasil penelitian diskriminan validity dalam penelitian ini

dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.6
Discriminant Validity
Variabel Discriminan Validity Keterangan
Gaji 0,574 Memadai
0,790 Memadai
0,641 Memadai
0,644 Memadai
0,645 Memadai
0,741 Memadai
0,611 Memadai
Kondisi Kerja 0,797 Memadai
0,747 Memadai
0,912 Memadai
0,716 Memadai
0,773 Memadai
0,607 Memadai
0,680 Memadai
Kepuasan Kerja 0,916 Memadai
0,900 Memadai
0,614 Memadai
0,576 Memadai
0,607 Memadai
0,544 Memadai
0,579 Memadai
0,622 Memadai
0,908 Memadai

Sumber: Discriminant Validity Smarpls 3.0, 2021

Berdasarkan dari tabel diatas diketahui bahwa keseluruhan konstruk pada
variabel memiliki nilai diatas 0,70. Menurut Ghozali (2006) jika pada nilai
diskriminan validitas lebih diatas dari 0,70 dan masih berada diantara 0,50 dan
0,60 maka nilai pada sebuah kosntruk memadai dan dapat dikatakan sudah lulus

uji diskriminan. Jadi dapat disimpulkan bahwa nilai validitas kriminan dalam
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penelitian ini (gaji, kondisi kerja dan kepuasan kerja) secara keseluruhan telah
memenuhi syarat yang memadai.
2. Uji Reliabilitas (Menggunakan Composite Reliability

Pengujian yang selanjutnya adalah composite reliability atau biasa disebut
uji reliabilitas. Suatu konstruk dikatakan reliable jika nilai composite
reliabilitynya diatas 0,60 (Ghozaly, 2006). Berikut ini hasil outer model loading
yang menunjukkan composite reliability masing-masing konstruk (gaji, kondisi

kerja dan kepuasan kerja) yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.7
Uji Reliabilitas (Composite Reliability)
Konstruk Composite Reliability Keterangan
Gaji (X1) 0,727 Kuat
Kondisi Kerja (X2) 0,766 Kuat
Kepuasan Kerja (Y) 0,796 Kuat

Sumber: Composite Reliability Smartpls 3.0, 2021

Berdasarkan dari tabel diatas menunjukkan bahwa pada hasil composite
reliability atau uji reliabilitas pada variabel gaji yang kuat yaitu sebesar (0,727),
variabel kondisi kerja sebesar (0,766). Dan variabel kepuasan kerja sebesar
(0,796). Jadi dapat disimpulkan bahwa masing-masing kosntruk penelitian ini
memiliki tingkat uji reliabilitas yang tinggi, hal ini dapat dilihat dari nilai
composite reliability yang kuat dikarenakan dari seluruh konstruk lebih besar dari

0,60 dan dipastikan memiliki nilai uji reliabilitas yang kuat.
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5.3 Analisis Deskriptif Variabel Gaji Pada PT. Perkebunan Milano PKS
Pinang Awan
Gaji adalah salah satu bentuk yang dihasilkan oleh karyawan setelah bekerja
sebulan lebih dalam perusahaannya. Gaji yang gaji adalah balas jasa dalam bentuk
uang yang diterim Karyawan/pegawai sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai
seorang pegawai yang memberikan kontribusi dalam mencapai tujuaan
perusahaan/organisasi. Gaji adalah banyaknya uang yang diterima dan sudah pasti
dan waktunya selalu tepat, misalnya setiap awal bulan, seorang karyawan akan
menerima sejumlah uang yang disebut gaji. Untuk menjelaskan gaji dalam
penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Gaji Yang Diberikan Kepada Karyawan Sesuai Dengan Beban Kerja
Yang Dilakukan

Beban kerja adalah bentuk yang diharuskan dalam bekerja karena semua
pekerjaan pasti memiliki beban yang paling sulit dan berharap beban dapat
berkurang setelah menyelesaikan pekerjaan. Dari tingkat kebebanan seseorang
tersebut maka mendapatkan hasil yang baik yaitu gaji. Jika gaji yang diberikan
sesuai dengan beban kerjanya maka karyawan akan merasa puas dalam bekerja.
Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai gaji yang diberikan kepada
karyawan sesuai dengan beban kerja yang dilakukan dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
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Tabel 5.8
Tanggapan Responden Mengenai Gaji Yang Diberikan Kepada Karyawan
Sesuai Dengan Beban Kerja Yang Dilakukan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 34 53

2 Setuju 19 29,6

3 Cukup Setuju | 17

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai gaji
yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan beban kerja yang diberikan yang
berjumlah 64 orang. Dari tabel yang dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab
sangat setuju berjumlah 34 orang atau 53%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 19 orang atau 29,6%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 11 orang atau 17%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai gaji yang
diberikan sesuai dengan beban kerja yang diberikan ialah sangat setuju, hal ini
dikarenakan bahwa karyawan mendapatkan gaji yang tinggi dari perusahaan dan
sesuai dengan beban kerja yang di instruksikan. Menurut Sinambela (2010) beban
kerja yang jelas dan sejalan akan memungkinkan kepuasan konsumen akan
meningkat tetapi jika gaji atau balas jasa yang diberikan sesuai dengan beban
kerjanya tersebut.

Fenomena yang terjadi pada penelitian ini yang ada di PT. Perkebunan
Milano PKS Pinang Awan memberikan gaji yang sesuai dengan beban kerja dan
bidang kerja karyawan, jika ada karyawan yang lembur dan ada perjalanan bisnis,

maka perusahaan memberikan kompensasi dan gaji yang lebih.
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2. Gaji Yang Di Terima Oleh Karyawan Dapat Menjamin Kebutuhan
Karyawan

Kebutuhan karyawan merupakan salah satu keinginan dan harapan
karyawan setiap dalam pekerjaannya. Dengan gaji tang ditawarkannya tersebut
maka akan memudahkan karyawannya tersebut untuk memenuhi keinginannya
tersebut baik dalam memenuhi kebutuhan dirinya maupun keluarganya, hal itu
yang disebutkan dengan kesesuaian gaji yang sesuai dengan kebutuhan karyawan
itu. Dengan gaji yang diberikan tersebut maka akan memperindah karyawan dan
memberikan kesenangan karyawan dalam bekerja.

Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai gaji yang diterima
oleh karyawan dapat menjamin kebutuhan karyawan dapat dilihat pada tabel
berikut ini:

Tabel 5.9

Tanggapan Responden Mengenai Gaji Yang Diterima Oleh Karyawan Dapat
Menjamin Kebutuhan Karyawan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 37 57,8

2 Setuju Z, 31

3 Cukup Setuju 0 0

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai gaji
yang diterima oleh karyawan dapat menjamin kebutuhan karyawan yang
berjumlah 64 orang. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang
menjawab sangat setuju berjumlah 37 orang atau 57,8%. Dan karyawan yang

menjawab setuju berjumlah 27 orang atau 31%.



70

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai gaji yang
diterima oleh karyawan dapat menjamin kebutuhan karyawan ialah sangat setuju,
hal ini dikarenakan bahwa gaji yang diberikan oleh perusahaan pada karyawan
sangat memenuhi dan menjamin kebutuhan karyawan.

Menurut Mangkunegara (2001) kebutuhan karyawan dan mampu
menjamin hidupnya dalam bekerja adalah dengan memberikan gaji yang sesuai
dengan kinerja dan dapat memuaskan kebutuhannya. Dari fenomena yang terjadi
dilapangan dapat disimpulkan bahwa PT. Perkebunan PKS Pinang Awan
memberikan gaji yang sesuai dengan kebutuhan dan keinginan karyawan, untuk
menyelesaikan pekerjaan yang sesuai dengan keinginan karyawan, maka
perusahaan memberikan gaji yang dapat menyesuaikan kebutuhan karyawan
tersebut.

3. Gaji Yang Di Berikan Kepada Karyawan Sesuai Dengan Jabatan Kerja

Gaji yang diberikan kepada karyawan bertujuan agar untuk menyelesaikan
balas jasa yang telah dilakukan oleh karyawan itu, untuk bekerja dengan sesuai
pada jabatan kerjanya dan keinginannya. Gaji yang diterima oleh karyawan maka
akan membentuk keinginan dan daya keinginan yang dimiliki oleh karyawan itu
untuk melaksanakan pekerjaannya. Untuk melihat hasil tanggapan responden
mengenai gaji yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan jabatan kerja dapat

dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.10
Tanggapan Responden Mengenai Gaji Yang Diberikan Kepada
Karyawan Sesuai Dengan Jabatan Kerja

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 29 45

2 Setuju 26 40

3 Cukup Setuju 5 7,8

4 Tidak Setuju 4 6,25

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai gaji
yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan jabatan kerja yang berjumlah 64
orang. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab sangat
setuju berjumlah 29 orang atau 45%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah
26 orang atau 40%. Karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 5 orang
atau 7,8%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju berjumlah 4 orang atau
6,25%

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai gaji yang
diberikan kepada karyawan sesuai dengan jabatan kerja ialah sangat setuju hal ini
dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini diberikan gaji yang sesuai
dengan jabatan dan bidang kerjanya agar setiap karyawan memiliki beban dan gaji
yang sama. Menurut Ahmad (2010) jabatan kerja yang diberikan setiap karyawan
diharuskan berbeda baik pada kompensasi dan gaji yang diberikan pada karyawan
agar tidak terjadi pendiskriminasian antar karyawan.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa

PT. Perkebunan PKS Pinang Awan memberikan gaji yang sesuai dengan jabatan
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kerja dan memiliki kebijakan pembayaran gaji kepada karyawan yang sesuai
dengan bidang kerjanya.
4. Karyawan Semangat Dalam Bekerja Dengan Pekerjaan Yang Telah
Dilakukan

Semangat dalam bekerja akan memberikan kemudahan dalam bekerja
salah satunya ialah memberikan gaji yang sesuai dengan kebutuhan dan keinginan
karyawan. Semangat dalam bekerja memiliki dukungan dan motivasi yang tinggi
pada setiap karyawannya sendiri. Karyawan dalam bekerja memiliki tujuan dalam
bekerjanya salah satunya adalah untuk selalu semangat dan memotivasi dirinya
untuk bekerja dengan baik. Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai
karyawan semangat dalam bekerja dengan pekerjaan yang telah dilakukan dapat
dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.11

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Semangat Dalam
Bekerja Dengan Pekerjaan Yang Telah Dilakukan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 19 29,6

2 Setuju 28 437

3 Cukup Setuju 12 18,7

4 Tidak Setuju 5 7,8

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
semangat dalam bekerja dengan pekerjaan yang telah dilakukan yang berjumlah
64 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang

menjawab setuju berjumlah 28 orang atau 43,7%. karyawan yang menjawab
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sangat setuju berjumlah 19 orang atau 29,6%. Karyawan yang menjawab cukup
setuju berjumlah 12 orang atau 18,7%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju
berjumlah 5 orang atau 7,8%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
semangat dalam bekerja dengan pekerjaan yang telah dilakukan ialah setuju, hal
ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini semangat dalam bekerja dan
menginginkan pekerjaan itu untuk lebih baik dan memiliki prestasi kerja yang
baik. Menurut Gunawan (2010) semangat dalam setiap hal baik pekerjaan maka
bentuk dukungan dan motivasi karyawan itu sendiri agar dalam bekerja ia tidak
menilai orang lain tapi mampu mengevaluasi dirinya dalam bekerja.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan PKS Pinang Awan, karyawan pada perusahaan ini selalu semangat
dalam bekerja dan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tekun dan bijak.

5. Karyawan Lebih Percaya Diri Dengan Pekerjaan Yang Dilakukan

Kepercayaan diri adalah bentuk yang dilakukan oleh karyawan dalam
dirinya setiap menyelesaikan pekerjaan yang baik dalam sebuah perusahaan.
Dengan kepercayaan dirinya ia mampu batasan yang mana dan mampu mengkur
dirinya dalam bekerja. Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai
karyawan lebih percaya diri dengan pekerjaan yang dilakukan dapat dilihat pada

tabel berikut ini:
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Tabel 5.12
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Lebih Percaya Diri
Dengan Pekerjaan Yang Dilakukan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 15 23,4

2 Setuju 24 37,5

3 Cukup Setuju p 39

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan lebih percaya diri dengan pekerjaan yang dilakukan yang berjumlah 64
orang. Dari tabel tersebut dijelaskan karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 25 orang atau 39%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 24
orang atau 37,5%. Dan karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 15
orang atau 23,4%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
lebih percaya diri dengan pekerjaan yang dilakukan ialah cukup setuju hal ini
dikarenakan bahwa karyawan kurang lebih mempercayainya dalam setiap
pekerjaannya disebabkan bahwa belum yakin dengan hasil kerja yang
dilakukannya. Menuru Hambali (2009) percaya diri dalam bekerja adalah
keinginan dari perusahaan yang diyakinkan dalam dirinya sendiri untuk bekerja
dan menyakinkan hasil kerjanya sesuai dengan keinignan perusahaan.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan PKS Pinang Awan ini kurang percaya diri dalam bekerja, dan

karyawan kurang yakin dengan pekerjaan yang ia lakukan selama bertugas,
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sehingga karyawan tersebut masih selalu bertanya kepada anggota karyawan yang
lainnya.
6. Karyawan Puas Dengan Gaji Yang Di Terima

Puas dengan gaji yang diterima adalah salah satu bentuk dan keinginan
yang diharapkan oleh perusahaan kepada karyawan dan kesesuaian terhadap gaji
yang diterima adalah bentuk yang dipastikan oleh perusahaan. Dengan gaji yang
diberikan untuk karyawan diharapkan juga dapat memenuhi kebutuhan dan
keinginannya untuk hidup.

Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan puas

dengan gaji yang diterima dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.13
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Puas Dengan Gaji Yang
Diterima
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 36 56

2 Setuju 28 437

3 Cukup Setuju 0 0

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan puas dengan gaji yang diterima yang berjumlah 64 orang responden.
dari tabel tersebut dijelaskan karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah
36 orang atau 56%. Dan karyawan yang menjawab setuju berjumlah 28 orang atau

43,7%.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
puas dengan gaji yang diterima ialah sangat setuju, hal ini dikarenakan bahwa
karyawan puas dengan gaji yang diberikan oleh perusahaan dan cukup untuk
memenuhi kebutuhan hidup karyawan.

Menurut Kadarisman (2010) gaji yang diberikan haruslah puas oleh
anggota sumber daya manusia agar dapat memenuhi kebutuhannya dengan efektif
dan jika dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan gaji yang diberikan
karyawan akan puas dengan gaji yang diberikan perusahaan.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa
PT. Perkebunan PKS Pinang awan ini merasa puas dengan gaji yang diterimanya,
dengan pekerjaan yang ia lakukan dengan bidang kerjanya, ia mendapatkan gaji
yang sesuai.

7. Karyawan Nyaman Dengan Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang nyaman dapat memberikan kemudahan dari
karyawan itu untuk bekerja dengan baik dan menjalankan pekerjaan yang sesuai
dengan keinginan nya dan harapan dari perusahaan. Jika suhu udara ataupun
lingkungan kerjayang nyaman akan memberikan kepuasan karyawan selama
bekerja. Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan nyaman

dengan lingkungan kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:’



Tabel 5.14

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Nyaman Dengan

Lingkungan Kerja
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden
1 Sangat Setuju 23 35,9
2 Setuju 25 39
3 Cukup Setuju 9 14
4 Tidak Setuju 7 11
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan nyaman dengan lingkungan kerja yang berjumlah 64 orang. Dari tabel
tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab setuju berjumlah 25 orang
atau 39%. karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 23 orang atau
35,9%. Karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 9 orang atau 14%. Dan
karyawan yang menjawab tidak setuju berjumlah 7 orang atau 11%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mnegenai karyawan
nyaman dengan lingkungan kerja ialah setuju hal ini dikarenakan bahwa
perusahaan ini memberikan kenyamanan bagi karyawan yang bekerja dan
menyesuaikan bagaiman konsep dari ruang kerja karyawan dan interaksi
karyawan dengan baik.

Menurut Murphy (2003) lingkungan kerja yang baik akan memberikan
kemudahan dalam bekerja salah satu nya ialah faktof dari ruang kerja dan
interaksi antar karyawan yang saling mendukung.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa

PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan ini memiliki lingkungan yang nyaman
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dan kondusif, sehingga selama karyawan itu bekerja maka akan memberikan

kemudahan karyawan untuk bekerja.

Tabel 5.15

Hasil Rekapitulasi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel Gaji
(X1) Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

Variabel Gaji Skor Jawaban Skor
5 4 3 2

Kelayakan
Gaji yang diberikan kepada | 34 1) 11 0 279
karyawan sesuai dengan
beban kerja yang dilakukan
Bobot Nilai L7 (| 76 33
Gaji yang di terima oleh | 37 14 | 0 293
karyawan dapat menjamin
kebutuhan karyawan
Bobot Nilai 3854 | IA(RR- =0 0
Gaji yang di berikan kepada | 29 26 5 4 272
karyawan sesuai  dengan
jabatan kerja
Bobot Nilai 145 | 104 |15 8

Motivasi
Karyawan semangat dalam | 19 28 12 5 253
bekerja  dengan pekerjaan
yang telah dilakukan
Bobot Nilai D5 TR N6 10
Karyawan lebih percaya diri | 15 24 25 0 246
dengan  pekerjaan  yang
dilakukan
Bobot Nilai 75 96 75 0

Kepuasan Kerja

Karyawan puas dengan gaji | 36 28 0 0 292
yang di terima
Bobot Nilai 180 | 112 0 0
Karyawan nyaman dengan | 23 |25 9 7 256
lingkungan kerja
Bobot Nilai 115 | 100 |27 14
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Total Skor 1.879
Skor Tertinggi 293
Skor Terendah 246
Kriteria Penilaian Baik

Sumber: Data Olahan, 2021

Dari tabel diatas dapat dilihat persentase tertinggi berada pada indicator yaitu
Gaji yang di terima oleh karyawan dapat menjamin kebutuhan karyawan dengan
skor sebanyak 293, hal ini dikarenakan bahwa gaji yang sesuai dengan pekerjaan
karyawan dan memberikan kemudahan karyawan untuk bekerja maka karyawan
akan merasa puas dalam bekerja dan menyelesaikan tugasnya dengan
tanggungjawab yang baik. Dan yang paling rendah berada pada indicator
Karyawan lebih percaya diri dengan pekerjaan yang dilakukan dengan skor
sebanyak 246, hal ini dikarenakan bahwa masih banyak dari karyawan yang
kurang dalam mempercayai dirinya setiap menyelesaikan pekerjaan dan masih ada
beberapa karyawan yang masih bertanya mengenai tugas yang masih di belum
diselesaikannya, hal ini lah yang membuat karyawan masih kurang memiliki
motivasi terhadap gajinya sendiri.

Dan untuk mengetahui jumlah skor ideal seluruh jawaban responden
tertinggi maka dapat dilihat pada penjelasan berikut ini:
Skor Maksimal : )} item x bobot tertinggi x ), Responden
7x5x64=2.230
Skor Minimal : Y. item x bobot terendah x ), Responden

7x1x64=448
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Rata-Rata : Skor Maksimal — Skor Minimal
5
: 2.230- 448
5
: 356

Untuk mengetahui tingkat kategori variabel gaji pada PT. Perkebunan

Milano PKS Pinang Awan dapat ditentukan dibawah ini:

Sangat Baik =2.230- 1.874
Baik =1.874-1.518
Netral =1.518-1.162
Tidak Baik =1.162- 806
Sangat Tidak Baik = 806- 450

Berdasarkan data pada tabel tersebut, hasil skor total untuk variabel gaji
pada PT. Perkebunan PKS Milano Pinang Awan adalah sebesar 1.879 Pada skala
penelitian skor tersebut berada pada rentang skala antara 2.230- 1.874 yang
termasuk dalam kategori sangat baik. Berdasarkan hasil tanggapan responden
tersebut menjelaskan bahw gaji yang diberikan kepada karyawan yang mampu
memenuhi kebutuhan dan menjamin hidup karyawannya bekerja pada perusahaan
ini maka akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan

Milano PKS Pinang Awan.

Hasibuan (2005: 118) menyatakan gaji adalah balas jasa yang dibayar secara

priodik kepada karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti, yang
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dimaksud ialah gaji akan tetap dibayarkan walaupun pekerja tersebut tidak masuk

kerja, Gaji tersebut akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dalam bekerja.

5.4 Analisis Deskriptif Variabel Kondisi Kerja Pada PT. Perkebunan Milano
PKS Pinang Awan

Kondisi kerja atau yang sering disebut lingkungan kerja adalah kehidupan
sosial psikologi dan fisik dalam organisasi yang berpengaruh terhadap pekerjaan
karyawan dalam melaksanakan tugasnya. lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang berada disekitar pekerja, yang dapat memengaruhi dirinya dalam melakukan
pekerjaan. Kondisi kerja atau lingkungan kerja ialah semua aspek fisik kerja,
psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan
pencapaian produktivitas kerja. Untuk menjelaskan kondisi kerja dalam penelitian

ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Karyawan Nyaman Dengan Suhu Udara Yang Sesuai Dengan Keadaan

Suhu udara yang tepat dan sesuai akan memberikan dampak kepada
kenyamanan karyawan untuk melakukan kegiatan perusahaan yang berdaya guna
secara efektif dan efisien. Dari adanya suhu udara yang sesuai dan temperature
udara yang nyaman akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang bekerja
pada perusahaan.

Dengan suhu udara yang sesuai dengan kondisi hati dan suasana kerja
yang baik maka akan terjadinya kepuasan kerja yang efektif. Untuk melihat hasil
tanggapan responden mengenai karyawan nyaman dengan suhu udara yang sesuai

dengan keadaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.16
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Nyaman Dengan Suhu
Udara Yang Sesuai Dengan Keadaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 32 50

2 Setuju 19 29,6

3 Cukup Setuju 10 15,6

4 Tidak Setuju 3 4,6

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
nyaman dengan suhu udara yang sesuai dengan keadaan yang berjumlah 64 orang.
Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju
berjumlah 32 orang atau 50%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 19
orang atau 29,6%. Karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 10 orang

atau 15,6% dan karyawan yang menajwab tidak setuju berjumlah 3 orang atau

4,6%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
nyaman dengan suhu udara yang sesuai dengan keadaan ialah sangat setuju, hal
ini dikarenakan bahwa suhu udara yang ada pada perusahaan ini sesuai dengan

cuaca dan memberikan suhu yang sejuk dan nyaman.

Menurut Sihombing (2004) lingkungan yang baik merupakan salah satu
unsur yang harus digunakan perusahaan sehingga dapat menimbulkan rasa aman,
tentram dan dapat meningkatkan hasil kera yang baik untuk peningkatan kinerja
karyawan. Dengan suasana yang kondusif dalam perusahaan maka akan

memberikan peningkatan kinerja yang baik.
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Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa pada
PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan ini memiliki suhu udara yang kondusif
dan sesuai dengan keadaan cuaca yang dapat memberikan suasana yang damai

untuk karyawannya.

2. Karyawan Nyaman Dengan Ruang Kerja Yang Lebih Kondusif

Ruang kerja merupakan hal yang paling dinilai dalam tingkat kenyamana
dan keindahan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan ruang kerja
yang tertata rapi, teratur dan baik akan mampu meningkatkan kinerja individu
dalam memberikan kualitas perusahaan itu sendiri. Ruang kerja yang rapi dan
bersih dapat memberikan kenyamanan kepada karyawan dan memberikan
semangat kerja dalam menghadapi pekerjaan yang menumpuk. Dengan adanya
ruang kerja yang diletak dengan rapi serta menjaga kebersihan ruangan juga
memberikan dampak kinerja karyawan yang efektif dan baik. Ruang kerja
digunakan dengan baik dan bersih akan lebih kondusif karyawan untuk bekerja.
Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan nyaman dengan

ruang kerja yang lebih kondusif dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.17
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Nyaman Dengan Ruang
Kerja Yang Lebih Kondusif

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 23 35,9

2 Setuju 27 42

3 Cukup Setuju 14 21,8

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021



84

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan nyaman dengan ruang kerja yang lebih kondusif yang berjumlah 64
orang. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab sangat
setuju berjumlah 23 orang atau 35,9%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 27 orang atau 42%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju

berjumlah 14 orang atau 21,8%,

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
nyaman dengan ruang kerja yang lebih kondusif ialah setuju, hal ini dikarenakan
bahwa ruang kerja perusahaan ini memberikan kemudahan dan kenyamanan

karyawan dalam bekerja dan memiliki ruang kerja yang kondusif.

Menurut Mangkunegara (2010) ruang kerja yang baik dan kondusif akan
memberikan kenyamanan dan kemudahan karyawan untuk bekerja karena dari
kondusif tersebut akan menciptakan kepuasan kerja dan menghasilkan kinerja
yang baik. Dari fenomena yang dijelaskan tersebut maka dapat disimpulkan
bahwa pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan memiliki ruang kerja
yang baik dan dapat membantu karyawan untuk bekerja lebih baik lagi dari ruang

kerja yang diberikan perusahaan.

3. Penerangan Cahaya Sesuai Untuk Kebutuhan Kerja Karyawan
Penerangan cahaya yang baik dan sesuai dengan keinginan karyawan

maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam menjalani aktivitasnya

dalam bentuk dan terlaksananya tugas dengan baik. Penerangan cahaya yang

sesuai maka akan memberikan secara keseluruhan bentuk cahaya yang jelas.
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untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai penerangan cahaya sesuai
untuk kebutuhan kerja karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.18
Tanggapan Responden Mengenai Penerangan Cahaya Sesuai Untuk
Kebutuhan Kerja Karyawan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 16 25

2 Setuju 34 53

3 Cukup Setuju 10 15,6

4 Tidak Setuju 4 6,25

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
penerangan cahaya sesuai untuk kebutuhan kerja karyawan yang berjumlah 64
orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab
setuju berjumlah 34 orang atau 53%. karyawan yang menjawab sangat setuju
berjmlah 16 orang atau 25%. Karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah
10 orang atau 15,6%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju berjumlah 4
orang atau 6,25%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai
penerangan cahaya sesuai untuk kebutuhan kerja karyawan ialah setuju, hal ini
dikarenakan bahwa penerangan cahaya didalam ruang kerja perusahaan ini sesuai
dengan kebutuhan karyawan dan memenuhi keinginan karyawan selama bekerja
pada perusahaan ini.

Menurut Murphy (2000) penerangan cahaya adalah salah satu komponen

yang diinginkan oleh karyawan dalam bekerja dan memenuhi keinginan
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karyawannya dalam mencapai hasil kerja yang lebih baik lagi. Dari fenomena
yang terjadi di lapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT. Perkebunan Milano
PKS Pinang Awan memiliki pencahayan ruang kerja yang sesuai dan terang
karena memberikan efek dan situasi yang mampu memberikan kenyamanan
karyawan untuk bekerja.
4. Lingkungan Kerja PT Perkebunan Milano Sesuai Dengan Kondisi
Karyawan Untuk Menjalankan Aktivitas

Lingkungan kerja yang memadai dan sesuai dengan keinginan karyawan
untuk menjalani aktivitasnya maka akan memberikan kemudahan karyawan dalam
bekerja. Pada hakikatnya lingkungan kerja adalah sarana yang dilakukan agar
dapat memberikan kenyamanan karyawan dalam bekerja. Untuk melihat hasil
tanggapan responden mengenai lingkungan kerja PT. Perkebunan Milano sesuai
dengan kondisi karyawan untuk menjalankan aktivitas dapat dilihat pada tabel
berikut ini

Tabel 5.19

Tanggapan Responden Mengenai Lingkungan Kerja PT. Perkebunan
Milano Sesuai Dengan Kondisi Karyawan Untuk Menjalankan Aktivitas

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 26 40

2 Setuju 21 32,8

3 Cukup Setuju 17 26,5

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai lingkungan

kerja PT. Perkebunan Milano sesuai dengan kondisi karyawan untuk menjalankan
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aktivitas yang berjumlah 64 orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan bahwa
karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 26 orang atau 40%. Karyawan
yang menjawab setuju berjumlah 21 orang atau 32,8%. Dan karyawan yang
menjawab cukup setuju berjumlah 17 orang atau 26,5%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai lingkungan kerja
PT. Perkebunan Milano sesuai dengan kondisi karyawan untuk menjalankan
aktivitas ialah sangat setuju, hal ini dikarenakan bahwa lingkungan kerja pada
perusahaan ini memiliki kualitas yang baik dan mampu memberikan kenyamanan
pada setiap karyawan.

5. Kebersihan Ruangan Kerja Memberikan Kenyamanan Karyawan Dalam

Bekerja

Kebersihan ruangan kerja menjadi salah satu yang diinginkan oleh
karyawan selama bekerja pada perusahaan ini. Untuk mementingkan dari ruangan
kerja ini 1alah akan memberikan kenyamanan dari karyawan selama bekerja pada
perusahaan ini. Ruang kerja haruslah bersih dan nyaman agar dalam bekerja
tersebut maka akan memudahkan karyawan untuk bekerja. Kebersihan yang baik
dan terarah merupakan salah satu unsur dari kondisi kerja yang sejalan dengan
kebutuhan dan keinginan karyawan dalam bekerja

Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai kebersihan ruangan
kerja memberikan kenyamanan karyawan dalam bekerja dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
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Tabel 5.20
Tanggapan Responden Mengenai Kebersihan Ruangan Kerja
Memberikan Kenyamanan Karyawan Dalam Bekerja

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 28 43,7

2 Setuju 2 42

3 Cukup Setuju 5 7,8

4 Tidak Setuju 4 6,25

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
kebersihan ruangan kerja memberikan kenyamanan karyawan dalam bekerja yang
berjumlah 64 orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan
yang menjawab sangat setuju berjumlah 28 orang atau 43,7%. Karyawan yang
menjawab setuju berjumlah 27 orang atau 42%. Karyawan yang menjawab cukup
setuju berjumlah 5 orang atau 7,8%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju
berjumlah 4 orang atau 6,25%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai kebersihan
ruangan kerja memberikan kenyamanan karyawan dalam bekerja ialah sangat
setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini memiliki ruangan
yang bersih dan ruang kerja yang nyaman. Menurut Simamora (2000) ruang kerja
yang bersih akan menciptakan hasil kerja yang memuaskan dan memberikan
kenyamanan setiap orang melihatnya. Untuk itu diharapkan untuk selalu memiliki
ruang kerja yang bersih dan nyaman.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.

Perkebunan PKS Pinang Awan memiliki ruang kerja yang bersih dan aman dan
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memberikan kemudahan karyawan dalam bekerja, sehingga karyawan bekerja
dengan pikiran yang jernih dan positif.
6. Pemimpin Dan Karyawan PT. Perkebunan Memiliki Komunikasi Yang
Baik Antar Karyawan Dalam Mencapai Tujuan Perusahaan

Komunikasi yang baik dan searah dengan tujuan dan keinginan dari
perusahaan maka akan memberikan kemudahan dan komunikasi yang lancar
dalam menyelesaikan dan mendiskusikan hasil kerja yang sudah dilakukan antar
karyawan tersebut, dengan memberikan komunikasi dan arahan yang jelas maka
akan memberikan kepuasan karyawan dalam bekerja. Untuk melihat hasil
tanggapan responden mnegenai pemimpin dan karyawan PT. Perkebunan
memiliki komunikasi yang baik antar karyawan dalam mencapai tujuan
perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.21
Tanggapan Responden Mengenai Pemimpin dan Karyawan PT.

Perkebunan Memiliki Komunikasi Yang Baik Antar karyawan Dalam
Mencapai Tujuan Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju =, 35,9

2 Setuju 29 45,3

3 Cukup Setuju 12 18,7

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
pemimpin dan karyawan PT. Perkebunan memiliki komunikasi yang baik antar
karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan yang berjumlah 64 orang. Dari tabel

tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab setuju berjumlah 29 orang



90

atau 45,3%. karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 23 orang atau
35,9%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 12 orang atau
18,7%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai pemimpin
dan karyawan PT. Perkebunan memiliki komunikasi yang baik antar karyawan
dalam mencapai tujuan perusahaan ialah setuju, hal ini dikarenakan bahwa
karyawan apda perusahaan ini memiliki pemimpin yang bersedia untuk
mendengarkan keluh kesah karyawannya dengan baik. Menurut Hasan (2010)
komunikasi yang baik dengan pihak pemimpin dan karyawan maka akan
membentuk sikap yang menunjukkan kerjasama yang baik dan memberikan
kenyamanan karyawan atau anggota dalam bekerja.

Dari fenomena yang terjadi diatas maka dapat disimpulkan bahwa pada PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan memiliki interaksi komunikasi yang baik
dalam melakukan pekerjaan, dan tugas yang diselesaikan dapat membantu visi
perusahaan.

7. Antar Sesama Rekan Kerja Yang Terjalin Di Lingkungan Perusahaan
Sangat Kompak Dan Harmonis
Lingkungan yang kompak dan sesuai dengan keinginan dan komunikasi yang
baik dalam membentuk kenyamanan karyawan untuk bekerja maka akan
memberikan kemudahan karyawan itu dalam menyelesaikan tugasnya secara baik
dan benar. Rekan kerja baik dalam sebuah perusahaan dan lembaga dituntut untuk

kompak dan harmonis agar dalam menyelesaikan pekerjaan sejalan dengan tujuan
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perusahaan itu sendiri. Sesama rekan kerja juga dituntut untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan kerjasama dan sesuai dengan kebijakan perusahaan itu sendiri.
Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai antar sesama rekan kerja
yang terjalin dilingkungan perusahaan sangat kompak dan harmonis dapat dilihat
pada tabel berikut ini:
Tabel 5.22

Tanggapan Responden Mengenai Antar Sesama Rekan Kerja Yang
Terjalin Dilingkungan Perusahaan Sangat Kompak dan Harmonis

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 36 56,2

2 Setuju 21 32,8

3 Cukup Setuju 7 10,9

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai antar
sesama rekan Kerja yang terjalin dilingkungan perusahaan sangat kompak dan
harmonis yang berjumlah 64 orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan
bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 36 orang atau 56,2%.
Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 21 orang atau 32,8%. Dan karyawan
yang menjawab cukup setuju berjumlah 7 orang atau 10,9%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai antar sesama
rekan kerja yang terjalin dilingkungan perusahaan sangat kompak dan harmonis
ialah sangat setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini
memiliki kerjasama yang kompak dan harmonis antar karyawan lainnya. Menurut

Luthans (2008) keharmonisan dan kekompakan antar karyawan akan memberikan
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kemudahan karyawan untuk bekerja dengan baik. Dengan kekompakannya

tersebut mengarahkan pada pencapaian visi dan misi dari organisasi.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.

Perkebunan Milano PKS Pinang Awan memiliki rekan kerja yang saling

membantu dan kompak dalam menyelesaikan pekerjaan baik itu dalam

penyelesaian tugas internal maupun tugas eksternal.

Tabel 5.23
Hasil Rekapitulasi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel

Kondisi Kerja (X2) Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

Variabel Kondisi Kerja Skor Jawaban Skor
5 4 3 2
Lingkungan Kerja Fisik
Karyawan nyaman dengan | 32 I 10 272
suhu udara yang sesuai
dengan keadaan
Bobot Nilai 160 |76 30
Karyawan nyaman dengan | 23 )42 14 265
ruang kerja yang lebih
kondusif
Bobot Nilai 115 | 108 |42
Penerangan/cahaya = sesuai | 16 34 10 254
untuk  kebutuhan  kerja
karyawan
Bobot Nilai 80 136 | 30
Lingkungan kerja PT | 26 21 17 266
Perkebunan Milano sesuai
dengan kondisi karyawan
untuk menjalankan aktivitas
Bobot Nilai 130 | 84 51
Kebersihan ruangan kerja | 28 27 5 271
memberikan kenyamanan
karyawan dalam bekerja
Bobot Nilai 140 | 108 |15

Lingkungan Kerja Non
Fisik
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Pemimpin dan karyawan PT. | 23 29 12 0 (0 267
Perkebunan memiliki
komunikasi yang baik antar
karyawan dalam mencapai
tujuan perusahaan

Bobot Nilai 115 | 116 36 (R0

Antar sesama rekan kerja| 36 |21 7 0 0 285
yang terjalin di lingkungan
perusahaan sangat kompak
dan harmonis

Bobot Nilai 180 | 84 21 0 0

Total Skor 1.880
Skor Tertinggi 285
Skor Terendah 254
Kfriteria Penilaian Baik

Sumber: Data Olahan, 2021

Dari tabel diatas dapat dilihat persentase tertinggi berada pada indicator yaitu
Antar sesama rekan kerja yang terjalin di lingkungan perusahaan sangat kompak
dan harmonis dengan skor sebanyak 285, hal ini dikarenakan bahwa karyawan
selalu kompak dalam bekerja dan memiliki kebersamaan dalam tim atau
kelompok kerja secara baik dan efeketif. Dan yang paling rendah berada pada
indicator Penerangan/cahaya sesuai untuk kebutuhan kerja karyawan dengan skor
sebanyak 254, hal ini dikarenakan bahwa penerangan atau lampu cahaya dari
perusahaan kurang memadai dan masih ada sisi gelap nya dan mengurangi
efektfivitas kerja karyawan.

Dan untuk mengetahui jumlah skor ideal seluruh jawaban responden

tertinggi maka dapat dilihat pada penjelasan berikut ini:
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Skor Maksimal : ), item x bobot tertinggi x ), Responden
7x5x64=2230

Skor Minimal : Y. item x bobot terendah x ), Responden
7x1x64 =448

Rata-Rata : Skor Maksimal — Skor Minimal
5

: 2.230- 448
5
. SP0

Untuk mengetahui tingkat kategori variabel gaji pada PT. Perkebunan

Milano PKS Pinang Awan dapat ditentukan dibawabh ini:

Sangat Baik =2.230- 1.874
Baik =1.874-1.518
Netral =1.518-1.162
Tidak Baik =1.162- 806
Sangat Tidak Baik = 806- 450

Berdasarkan data pada tabel tersebut, hasil skor total untuk variabel
kondisi kerja pada PT. Perkebunan PKS Milano Pinang Awan adalah sebesar
1.880 Pada skala penelitian skor tersebut berada pada rentang skala antara 2.230-
1.874 yang termasuk dalam kategori sangat baik. Berdasarkan hasil tanggapan
responden tersebut menjelaskan kondisi kerja yang mampu menyesuaikan

lingkungan yang kondusif dan memadai, serta memiliki komunikasi yang baik
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antar pemimpin dan karyawan akan meningkatkan dan mempengaruhi kepuasan

kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.

Mangkunegara (2005:105) mengatakan bahwa kondisi kerja atau lingkungan
kerja ialah semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat

mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas kerja.

5.5 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja Pada PT. Perkebunan
Milano PKS Pinang Awan

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas
peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa
mereka mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi
pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam
pekerjaan dari luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan
kerja pada dasarnya keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak
terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau
organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang menang diinginkan oleh karyawan
yang bersangkutan. Alasan peneliti mengambil dimensi pengawasan adalah
karena pengawasan yang ditujukan tersebut berpihak kepada diri karyawan, diukur
penyeliaan berdasarkan ketertarikan personal dan kepedulian terhadap karyawan.
Hal ini dilakukan dengan meneliti seberapa baik kerja karyawan, memberikan
nasihat dan bantuan pada individu, dan berkomunikasi dengan rekan kerja secara
personal maupun dalam konteks pekerjaan. Untuk menjelaskan kepuasan kerja

dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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1. Karyawan Mampu Bekerja Dibawah Pengawasan Oleh Pimpinan
Perusahaan

Mampu bekerja pada pengawasan dan pemberian yang jelas maka akan
memberikan kemudahan dalam pelaksanaan kriteria yang jelas untuk perusahaan
didalam pembinaan yang jelas serta penugasan yang efektif. Dengan pengawasan
yang baik dan jelas memberikan kemudahan dalam memberikan kemudahan yang
baik untuk menjalankan keputusannya. Untuk melihat hasil tanggapan responden
mengenai karyawan mampu bekerja dibawah pengawasan oleh pimpinan
perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.24

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Mampu Bekerja
Dibawah Pengawasan Oleh Pimpinan Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 21 32,8

2 Setuju 32 50

3 Cukup Setuju 6 9,3

4 Tidak Setuju 5 7,8

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
mampu bekerja dibawah pengawasan oleh pimpinan perusahaan yang berjumlah
64 orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang
menjawab setuju berjumlah 32 orang atau 50%. karyawan yang menjawab sangat
setuju berjumlah 21 orang atau 32,8%. Karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 6 orang atau 9,3%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju

berjumlah 7,8%.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
mampu bekerja dibawah pengawasan oleh pimpinan perusahaan ialah setuju, hal
ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini selalu menerima
pengawasan yang baik dan mampu menerima kontrolan kerja dari pihak
perusahaan.

Menurut Bachri (2000) pengawasan adalah salah satu hal yang tepat untuk
mengatasi dari kesenjangan kerja karyawan yang bekerja pada perusahaan atau
organisasi. Dengan kesenjangan tersebut bisa diatasi dengan menyelesaikan
permasalahan yang negative dari anggota karyawan.

Dari fenomena yang dijelaskan maka dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan bahwa setiap karyawan pada perusahaan
ini menerima pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan, dan karyawan
menerima segala situasi yang dapat membantu tercapainya visi dan misi
perusahaan
2. Karyawan Menerima Bimbingan Secara Profesional Oleh Pimpinan

Perusahaan

Penerimaan dalam bimbingan secara teknis dan professional dan jelas maka
akan memberikan kepuasan karyawan dalam bekerja jika dalam memberikan
bimbingan tersebut dapat berjalan dengan baik dan efektif. Karyawan yang
kurang menerima bimbingan maka akan mengurangi tingkat kepuasan kerja
karyawan selama bekerja pada perusahaan ini. Penerimaan bimbingan baik harus

dilakukan dengan sejalan dengan kebutuhan dan kesesuaian karyawan.
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Dengan melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan menerima
bimbingan secara professional oleh pimpinan perusahaan dapat dilihat pada tabel

berikut ini:

Tabel 5.25
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Menerima Bimbingan Secara
Profesional Oleh Pimpinan Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 26 40,6

2 Setuju 22 34,3

3 Cukup Setuju 9 14

4 Tidak Setuju 9 10,9

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
menerima bimbingan secara professional oleh pimpinan perusahaan yang
berjumlah 64 orang. Dari tabel tersebut bahwa karyawan yang menjawab sangat
setuju berjumlah 26 orang atau 40,6%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 22 orang atau 34,3%. Karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 9 orang atau 14%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju

berjumlah 7 orang atau 10,9%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
menerima bimbingan secara professional oleh pimpinan perusahaan ialah sangat
setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini menerima
bimbingan dan arahan yang tepat bagi pimpinan perusahaan tersebut. Menurut

Danuarta (2010) bimbingan dalam sebuah organisasi dibutuhkan karena dalam
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pelaksanaan tugas dan pekerjaan baik bagi karyawan yang baru maupun yang

sudah lama penting melakukan bimbingan secara professional.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan
bahwa PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan bahwa karyawan pada
perusahaan ini selalu menerima bimbingan dan arahan dari pimpinan baik itu

pelatihan kerja maupun seminar yang dapat membantu kinerja karyawan.

3. Karyawan Selalu Diberikan Dukungan Positif Oleh Pimpinan Perusahaan

Dukungan yang positif kepada pemimpin perusahaan maka akan
membutuhkan peningkatan dalam pelaksanaan serta proses yang berhubungan
dengan konsep tugas dan penyelesaian kerja. dengan dukungan yang positif maka
akan memperindah dan memberikan karyawan yang puas terhadap pekerjaannya.
Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan selalu diberikan

dukungan positif oleh pimpinan perusahaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.26
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Selalu Diberikan Dukungan
Positif Oleh Pimpinan Perusahaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 16 25

2 Setuju 19 29,6

3 Cukup Setuju 24 37,5

4 Tidak Setuju 5 7,8

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan

selalu diberikan dukungan positif oleh pimpinan perusahaan yang berjumlah 64
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orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab
cukup setuju berjumlah 24 orang atau 37,5%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 19 orang atau 29,6%. Karyawan yang menjawab sangat setuju
berjumlah 16 orang atau 25%. Dan karyawan yang menjawab tidak setuju
berjumlah 5 orang atau 7,8%

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
selalu diberikan dukungan positif oleh pimpinan perusahaan ialah cukup setuju,
hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini menilai bahwa
pemimpin perusahaan kurang mendukung karyawan lainnya dalam bekerja.

Menurut Hulk (2010) dukungan dan motivasi kerja salah satunya ialah
pemberian arahan dan dukungan yang positif kepada anggota organisasi, agar
dalam mendukung dengan kesesuaian situasi maka akan memberikan kepuasan
kerja karyawan tersebut.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan bahwa pimpinan kurang memberikan
dukungan dan motivasi yang positif untuk mendukung dan memberikan apresiasi
karyawan dari pimpinan
4. Karyawan Dapat Saling Membantu Dalam Menyelesaikan Pekerjaan

Karyawan yang dapat saling membantu dalam pekerjaan agar pekerjaan
tersebut selesai dan dapat diselesaikan dengan mudah dan searah dengan tujuan
perusahaan. Maka yang akan dijadikan keinginan oleh karyawan. Dengan antar
karyawan yang mampu saling membantu antar karyawan yang lainnya akan

memberikan dan menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Untuk melihat hasil
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tanggapan responden mengenai karyawan dapat saling membantu dalam

menyelesaikan pekerjaan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.27
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Dapat Saling Membantu Dalam
Menyelesaikan Pekerjaan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 1 48,4

2 Setuju 29 45,3

3 Cukup Setuju 4 6,25

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
dapat saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan yang berjumlah 64 orang
responden. dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab sangat
setuju berjumlah 31 orang atau 48,4%. Karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 29 orang atau 45,3%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju
berjumlah 4 orang atau 6,25%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
dapat saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan ialah sangat setuju, hal ini
dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini memiliki kerjasama tim yang
baik dan saling membantu antar karyawan yang lainnya. Menurut Hambali (2000)
kerjasama tim dan saling membantu satu sama lain akan memberikan kepuasan
dalam bekerja dan dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut terselesaikan dengan

baik.
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Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan bahwa antar anggota karyawan memiliki
kerjasam tim yang baik dalam membantu proses kerja dan menyelesaikan
pekerjaan.

5. Karyawan Memiliki Sikap Keterbukaan Dan Hubungan Kerja Sama

Yang Baik

Sikap keterbukaan yang baik dan hubungan kerjasama yang jelas akan
memberikan kemudahan karyawan untuk bekerja dan berkoordinasi antar anggota
lainnya, karena dalam bekerja akan memberikan dan mengubah prinsip dari
penyelesaian tugas karyawan dari salah satu kebutuhan dan menyelesaikan
permasalahan kerja mereka.

Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan memiliki sikap
keterbukaan dan hubungan kerjasama yang baik dapat dilihat pada tabel berikut
ini:

Tabel 5.28

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Memiliki Sikap Keterbukaan
Dan Hubungan Kerjasama Yang Baik

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 34 53

2 Setuju 30 46,8

3 Cukup Setuju 0 0

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan

memiliki sikap keterbukaan dan hubungan kerjasama yang baik yang berjumlah
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64 orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan karyawan yang menjawab
sangat setuju berjumlah 34 orang atau 53%. Dan karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 30 orang atau 46,8%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas mengenai karyawan memiliki sikap
keterbukaan dan hubungan kerjasama yang baik ialah sangat setuju, hal ini
dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini memiliki sikap yang terbuka
dan memiliki hubungan kerjasama tim yang baik.

Menurut Wiranto (2000) sikap keterbukaan dan hubungan kerja sama yang
baik ialah menghasilkan kepuasan kerja anggota terhadap sebuah organisasi. Jika
keterbukaan 1itu tidak dimiliki oleh karyawan maka terjadinya bentuk
ketidakpuasan karyawan itu sendiri.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan memiliki hubungan kerjasama yang baik
dan mampu menjadikan rekan kerja dan tim yang dapat membantu terlaksananya
tugas perusahaan.

6. Karyawan PT. Perkebunan Milano PKS Selalu Mendukung Satu Sama

Lain

Karyawan diharuskan untuk mendukung pekerjaan antar satu sama lain dalam
menyelesaikan pekerjaan, jika dalam suatu pekerjaan ini dapat terselesaikan maka
akan mengubah konsep dan memberikan kerjasama antar karyawan perusahaan.
Dalam perusahaan diharuskan untuk memiliki kerjasama yang saling mendukung

dan membentuk kepribadian yang saling tolong menolong. Untuk melihat hasil
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tanggapan responden mengenai karyawan PT. Perkebunan Milano PKS selalu
mendukung satu sama lain dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 5.29

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan PT. Perkebunan Milano PKS
Mendukung Satu Sama Lain

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 13 20,3

2 Setuju Py 57,8

3 Cukup Setuju 14 21,8

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan PT. Perkebunan Milano PKS mendukung satu sama lain yang
berjumlah 64 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan
yang menjawab setuju berjumlah 37 orang atau 57,8%. Karyawan yang menjawab
cukup setuju berjumlah 14 orang atau 21,8%. Dan karyawan yang menjawab
sangat setuju berjumlah 13 orang atau 20,3%..

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
PT. Perkebunan Milano PKS mendukung satu sama lain ialah setuju, hal ini
dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini saling mendukung dan
memotivasi karyawannya untuk bekerja dan membantu dalam menyelesaikan
tugas.

Menurut Blood (2010) sikap saling mendukung adalah salah satu bentuk
kerjasama yang melibatkan antar seluruh karyawan yang dapat mempererat

sosialisasi dan interaksi antar anggota karyawan.
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dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan memiliki karyawan yang mendukung satu
sama lain dan tidak saling jatuh menjatuhkan antar anggota karyawannya.
7. Karyawan Bekerja Sesuai Dengan Keahlian Yang Dimiliki
Pekerjaan yang sesuai dengan keahlian dan pengetahuan yang dimiliki adalah
karyawan yang diberikan berdasarkan bidang kerjanya dan dituntut untuk
memahami secara mendalam bagaiman bentuk menyelesaikan pekerjaannya
dengan teliti. Karyawan yang bekerja pada perusahaan diharuskan untuk bekerja
dengan bidang dan keahlian yang dimilikinya. Untuk melihat hasil tanggapan
responden mengenai karyawan bekerja sesuai dengan keahlian yang dimiliki dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.30
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Bekerja Sesuai Dengan
Keahlian Yang Dimiliki
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 36 56

2 Setuju 20 31

3 Cukup Setuju 8 12,5

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
bekerja sesuai dengan keahlian yang dimiliki yang berjumlah 64 orang responden,
dari tabel tersebut dijelaskan karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah
36 orang atau 56%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 20 orang atau

31%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 8 orang atau 12,5%.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
bekerja sesuai dengan keahlian yang dimiliki ialah sangat setuju, hal ini
dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini bekerja sesuai dengan keahlian
dan skillnya dalam bekerja, dan menyelesaikan pekerjaan dengan tuntas.

Menurut Hasibuan (2014) skill dan kemampuan diharuskan dalam setiap
organisasi perusahaan karena dengan skill yang baik dan kemampuan yang sesuai
maka keahlian tersebut dapat dirasakan dan diciptakan oleh karyawan itu sendiri.

Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan memiliki skill dan kemampuan yang baik
dalam bekerja, dan memiliki keahlian yang sesuai dengan bidang kerjanya.

8. Karyawan Bekerja Sesuai Kebijakan Pembagian Tugas Secara Adil

Pembagian tugas kerja adalah salah satu bagian pekerjaan yang dilakukan
oleh manajemen dalam membentuk dan menyelesaikan tugas secara seksama dan
membantu serta menyesuaikan kebijakan tugas secara adil dan merata. Namun
pekerjaan yang sesuai dengan pembagian adalah kebijakan dari perusahaan.
Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan bekerja sesuai
kebijakan pembagian tugas secara adil dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.31

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Bekerja Sesuai Kebijakan
Pembagian Tugas Secara Adil

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 34 53

2 Setuju 26 40,6

3 Cukup Setuju 4 6,25

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021
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Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
bekerja sesuai dengan kebijakan pembagian tugas secara adil yang berjumlah 64
orang. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab sangat
setuju berjumlah 34 orang atau 53%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah
26 orang atau 40,6%.dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 4
orang atau 6,25%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
bekerja sesuai dengan kebijakan pembagian tugas secara adil ialah sangat setuju,
hal ini dikarenakan bahwa perusahaan memberikan kebijaksanaan dan pembagian
tugas dengan adil dan merata.

Menurut Mangkunegara (2003) pembagian tugas yang adil dan merata adalah
prinsip dalam menyelesaikan dan membuat karyawan bekerja dalam tugasnya dan
memiliki pembagian tugas yang berdasarkan bidang kerjanya.

Dari fenomena tersebut maka dapat disimpulkan bahwa PT. Perkebunan PKS
Milano Pinang Awan memiliki pembagian tugas yang adil yang diberikan
perusahaan, bidang kerja dan pembagian berdasarkan job description karyawan itu
masing-masing.

9. Karyawan Mampu Bekerja Dalam Menyelesaikan Pekerjaan Dengan

Efektif Kreatif

Kreatifitas kerja karyawan dan efektif merupakan salah satu bentuk dari
penyelesaian kerja karyawna yang dapat dilakukan dengan bentuk kerjasama dan
mendukung kerja satu sama lain agar terealisasinya pencapaian dalam tugas yang

sejalan dengan keinginan perusahaan. Untuk melihat hasil tanggapan responden
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mengenai karyawan mampu bekerja dalam menyelesaikan pekerjaan dengan
eeketif kreatif dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 5.32

Tanggapan Responden Mengenai Karyawan Mampu Bekerja Dalam
Menyelesaikan Pekerjaan Dengan Efektif Kreatif

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase (%)
Responden

1 Sangat Setuju 25 39

2 Setuju 24 37,5

3 Cukup Setuju 9 14

4 Tidak Setuju 6 9,3

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan
mampu bekerja dalam menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dan kreatif yang
berjumlah 64 orang responden. dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan
yang menjawab sangat setuju berjumlah 25 orang atau 39%. Karyawan yang
menjawab setuju berjumlah 24 orang atau 37,5%. Dan karyawan yang menjawab
cukup setuju berjumlah 9 orang atau 14%. Dan karyawan yang menjawab tidak
setuju berjumlah 6 orang atau 9,3%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai karyawan
mampu bekerja dalam menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dan kreatif ialah
sangat setuju hal ini dikarenakan bahwa karyawan pada perusahaan ini memiliki
kreativitas kerja yang baik dan efektif.

Menurut Hambali (2010) kreativitas kerja yang dilakukan oleh setiap karyawan
dijadikan salah satu acuan pencapaian hasil kerja karyawan jika itu berhasil dan

akan menjadikan prestasi kerja karyawan dengan sangat baik.
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Dari fenomena yang terjadi dilapangan maka dapat disimpulkan bahwa PT.
Perkebunan PKS Milano Pinang Awan memiliki karyawan yang aktif dan kreatif
sehingga dalam bekerja karyawan memiliki desain yang dimiliki dari kemampuan
yang dimilikinya.

Tabel 5.33

Hasil Rekapitulasi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel
Kepuasan Kerja (Y) Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

Variabel Kepuasan Kerja Skor Jawaban Skor
5 | 4] 3 |21

Pengawasan

Karyawan mampu bekerja | 21 32 6 5 0 261
dibawah pengawasan oleh
pimpinan perusahaan

Bobot Nilai 105 {128 1% 10
Karyawan menerima | 26 P2 9 Y 0 259
bimbingan secara

profesional oleh pimpinan

perusahaan

Bobot Nilai 130 | 88 27 14 |0

Karyawan selalu diberikan | 16 19 24 5 0 230
dukungan  positif  oleh
pimpinan perusahaan

Bobot Nilai 80 76 72 10 |0

Rekan Kerja

Karyawan dapat saling | 31 29 4 0 (0 283
membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan

Bobot Nilai 155 | 116 12 0 |0

Karyawan memiliki sikap | 34 |30 0 0 0 290
keterbukaan dan hubungan
kerja sama yang baik

Bobot Nilai 170 | 120 |0 0 0
Karyawan selalu | 13 | 37 14 0 0 255
mendukung satu sama lain

Bobot Nilai 65 | 148 |42 0 0

Pekerjaan Itu Sendiri
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Karyawan bekerja sesuai | 36 |20 8 0 0 284
dengan  keahlian yang
dimiliki

Bobot Nilai 180 | 80 24 0 0

Karyawan bekerja sesuai | 34 |26 4 0 0 286
kebijakan pembagian tugas
secara adil

Bobot Nilai RO W JOL w12 0 0

Karyawan mampu bekerja | 25 |24 9 6 0 260
dalam menyelesaikan

pekerjaan dengan efektif

kreatif

Bobot Nilai 125 |96 27 12 |0

Total Skor 2.408
Skor Tertinggi 290
Skor Terendah 230
Kriteria Penilaian Baik

Sumber: Data Olahan, 2021

Dari tabel diatas dapat dilihat persentase tertinggi berada pada indicator yaitu
Karyawan memiliki sikap keterbukaan dan hubungan kerja sama yang baik
dengan skor sebanyak 290, hal ini diakrenakan bahwa setiap anggota karyawan
selalu terbuka kepada karyawan lainnya, dan memiliki kerjasama yang baik antar
karyawan, sehingga karyawan tidak merasa rekan kerja yang dapat bersaing,
tetapi saling membantu. Dan yang paling rendah berada pada indicator Karyawan
selalu diberikan dukungan positif oleh pimpinan perusahaan dengan skor
sebanyak 230, hal ini dikarenakan bahwa pimpinan perusahaan kurang dalam
memotivasi dan mendukung kerja karyawan sehingga karyawan hanya di motivasi
oleh karyawan lain, pimpinan hanya mengatur dan merintah kerja karyawan agar

dapat berjalan dengan efektif.
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Dan untuk mengetahui jumlah skor ideal seluruh jawaban responden

tertinggi maka dapat dilihat pada penjelasan berikut ini:

Skor Maksimal : ) item x bobot tertinggi x ), Responden
9x5x64=2.880

Skor Minimal : Y item x bobot terendah x ), Responden
9x1x64=576

Rata-Rata : Skor Maksimal — Skor Minimal
b

: 2.880- 576
5
: 460

Untuk mengetahui tingkat kategori variabel kepuasan kerja pada PT.

Perkebunan Milano PKS Pinang Awan dapat ditentukan dibawah ini:

Sangat Baik =2.880- 2.420
Baik = 2.420- 1.960
Netral =1.960- 1.500
Tidak Baik =1.500- 1.040
Sangat Tidak Baik = 1.040- 580

Berdasarkan data pada tabel tersebut, hasil skor total untuk variabel
kepuasan kerja pada PT. Perkebunan PKS Milano Pinang Awan adalah sebesar
1.880 Pada skala penelitian skor tersebut berada pada rentang skala antara 2.420-

1.960 yang termasuk dalam kategori baik. Berdasarkan hasil tanggapan responden
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tersebut menjelaskan bahwa kepuasan kerja pada perusahaan ini memiliki
komunikasi yang baik dan memiliki karyawan yang saling mendukung dan
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan dengan cara kerjasama tim dan
mendukung dalam menyelesaikan permasalahan yang ada didalam perusahaan PT.

Perkebunan PKS Milano Pinang Awan.

Howell (2006) berpendapat bahwa kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan
dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari
pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah suatu cara pandang seseorang yang bersifat

positif maupun negative terhadap pekerjaannya.

5.6 Uji Analisis Pengaruh Gaji dan Kondisi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling
(SEM) yang berbasis komponen atau varian. Menurut Gozali 2006, Pengujian
hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Metode Partial Least Square yang
merupakan metode alternative analisis dengan SEM yang berbasis variance.
Model structural Partial Leas Square dalam penelitian ini di tampilkan pada

gambar 5.1 berikut ini.



113

Gambar 5.1

Outer Model Smartpls
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Sumber: Olahan Smartpls, 2021
Berdasarkan dari gambar diatas dapat ditunjukkan bahwa setiap konstruk
diukur dengan beberapa dimensi, dimana tiap dimensi memiliki indicatonya
masing-masing yang dari sebagian konstruk tersebut menggunakan second order
Confirmatory Analysis (CFA). CFA merupakan salah satu bentuk analisis faktor
yang memiliki tujuan utamanya adalah untuk menguji apakah indicator-indikator
yang sudah dikelompokkan berdasarkan variabel (konstruknya).
1. Avarage Variance Extracted (AVE)
AVE ialah rata-rata persentase dari skor varian yang diekstraksi dari sebuah

perangkat variabel laten yang telah diestimasi melalui nilai loading standarlize

dalam proses algoritm PLS. Nilai AVE yang diharapkan dalam penelitian ini ialah
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>(0,5. Jika nilai konstruk diatas 0,50 maka model dianggap kuat. Untuk melihat

nilai AVE dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5.34
Avarage Variance Extracted (AVE)
Konstruk AVE Ket
Gaji (X1) 0,656 Kuat
Kondisi Kerja (X2) 0,703 Kuat
Kepuasan Kerja (Y) 0,843 Kuat

Sumber: Average Variance Extraced, 2021
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai konstruk AVE

(Average Variance Extraced) dalam penelitian ini lebih besar dari 0,5. Nilai Ave
pada gaji ialah 0, 656, nilai AVE pada kondisi kerja ialah 0,703 dan nilai AVE
pada kepuasan kerja ialah 0,843. Jadi dapat disimpulkan bahwa nilai AVE pada
seluruh konstruk ini memiliki model yang kuat dalam pengujian nilai AVE dan
dapat dilanjutkan.
2. Cronbach’s Alpha

Hasil uji reliabilitas bisa diperkuat dengan nilai refleksif Cronbach’s Alpha
yang sering disebut Goldstein, namun penggunaan Cronbach’s Alpha untuk
menguji reliabilitas konstruk akan memberikan nilai yang lebih rendah
dikarenakan nilai Rule of Thumbnya harus lebih besar dari 0,70 tetapi jika nilai
Rule Of Thumbnya masih berada diantara 0,5- 0,60 masih dikatakan kuat karena
nilai yang dimiliki masih tinggi. Namun dalam penelitian ini nilai Cronbach’s
Alphanya lebih besar dari nilai Rule Of Thumbnya, dapat dilihat pada tabel

berikut ini:
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Tabel 5.35
Cronbach’s Alpha
Konstruk Cronbach’s Alpha
Gaji (X1) 0,809
Kondisi Kerja (X2) 0,879
Kepuasan Kerja (Y) 0,905

Sumber: Cronbach’s Alpha, 2021

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil dri Cronbach’s Alpha bahwa
nilai konstruk yang didapat dari refleksif outer model untuk cronbach’s alpha
berada diatas 0,70. Yang berarti nilai tersebut berada diatas standarisasi Rule of
Thumb, yaitu nilai tersebut dianggap model yang kuat sehingga kehandalan
kontruk dalam penelitian ini dapat dijadikan acuan dasar dalam menilai. Jadi
dapat disimpulkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada keseluruhan konstruk pada
variabel gaji, kondisi kerja dan kepuasan kerja ini dapat diterima dan memiliki
nilai yang tinggi.
5.7 Analisis Evaluasi Measurement Inner Model
1. R-Square Adjusted (R?)

Melalui inner model bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antar

konstruk laten yang telah dihipotesiskan dalam penelitian ini, yaitu seberapa besar
hubungan atau pengaruh kinerja dengan ketiga konstruk lainnya (gaji dan kondisi

kerja). Berikut ini adalah nilai R- Square pada konstruk berikut ini:

Tabel 5.36
R- Square Adjusted
Konstruk R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0,701

Sumber: Adjusted Square, 2021
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa R-Square memberikan nilai
0,707 pada konstruk kepuasan kerja. Nilai tersebut berada diatas standarisasi Rule
Of Thumb yaitu diatas 0,70 yang menunjukkan bahwa model tersebut kuat (Hair
et al, dalam Ghozali, 2011).

Jadi dapat disimpulkan bahwa gaji dan kondisi kerja karyawan
mempengaruhi  kepuasan kerja sebesar 70,1% sedangkan sisanya 29,9%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam konstruk variabel
penelitian ini seperti lingkungan kerja, kinerja, motivasi, budaya organisasi dan
komitmen organisasi dan yang lain-lain.

2.  Uji Multikolinearitas (VIF)

Interkorelasi adalah suatu hubungan yang linear atau hubungan yang kuat
antara satu variabel bebas atau variabel predictor lainnya dalam model strruktural
Collinearity Statistic ini, dapat dikatakan VIF yang baik dan positif adalah
memiliki nilai konstruk yang kurang dari (< 0,30) jika VIF nya lebih tinggi maka
konstruk tersebut tidak memiliki nilai yang positif. Adapun konstruk model VIF

dapar dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.37
Collinearity Statistic
Konstruk VIF Ket
Gaji (X1) 1,187 | Tidak terjadi Multikolinearitas
Kondisi Kerja (X2) 1,357 | Tidak terjadi Multikolinearitas
Kepuasan Kerja (Y) 1,785 | Tidak terjadi Multikolinearitas

Sumber: Collinearity Statistic, 2021
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa konstruk gaji dan kondisi kerja

tidak memiliki pengaruh yang dominan dalam menentukan uji multikolinearitas
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(VIF) terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS
Pinang Awan. Dari keseluruhan konstruk tersebut dinyatakan bahwa seluruh
konstruk memiliki faktor dominan dalam nilai VIF <0,30. Jadi dapat disimpulkan
bahwa keseluruhan konstruk dalam penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas
antara variabel gaji, kondisi kerja dan kepuasan kerja karyawan
5.8 Analisa Bootsrapping SmartPLS (Pengujian Hipotesis)

Berdasarkan data yang telah dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk
menjawab hipotesis pada penelitian ini. Adapun gambar dari hasil bootstrapping

dari penelitian ini dapat dilihat pada gambar berikut ini:

Gambar 5.2
Botstrapping Smarpls 3.0
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Sumber: Bootstrapping Smartpls 3.0, 2021
Berdasarkan gambar diatas dapat diketahui bahwa uji hipotesis pada

penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T- Statistic dan nilai P-Values.
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Hipotesis penelitian ini dapar diterima jika nilai T-statistic > 1,96 dan P-Values

<0,05. Berikut ini adalah tabel uji Hipotesis dan P- Values sebagai berikut:

Tabel 5.38
Uji T dan P-Values

Original | Sample | S. Dev T-Statistic | P- Values

Sample | Mean
Gaji (X1) — Kepuasan | 0,491 0,475 0,131 5738 0,000

Kerja (Y)
Kondisi Kerja (X2) — | 0,346 0,360 0,150 2,304 0,022
Kepuasan Kerja (Y)

Sumber: T- Statistic, 2020

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa Dengan pengujian yang

menggunakan P-Value sebesar = 0,05 dan T-value sebesar 1,96 (Chin, 1998).

Diperoleh T-Value > 1,96. Adapun hasil dari pengujian hipotesis dapat dilihat

sebagai berikut:

1. Dari hasil pengujian konstruk gaji terhadap kepuasan kerja karyawan pada

PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan menunjukkan nilai T-Statistic

3,753 dengan nilai P- Values 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari

0,05. Dengan demikian T- Statistic> T-Value (3,753 > 1,96) yang berarti

bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha, yaitu

(H;) diterima, yakni gaji berpengaruh positif dan

signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.

2. Dari hasil pengujian konstruk kondisi kerja terhadap kepuasan kerja pada PT.

Perkebunan Milano PKS Pinang Awan menunjukkan nilai T-Statistic 2,304
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dengan nilai P- Values 0,022. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05.
Dengan demikian T- Statistic> T-Value (2,304 > 1,96) yang berarti bahwa
hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha, yaitu (H;)
diterima, yakni kondisi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.
5.9 Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Gaji Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Perkebunan
Milano PKS Pinang Awan

Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui dan menganalisis apakah gaji
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Perkebunan
Milano PKS Pinang Awan. Dengan adanya gaji yang diberikan tiap bulannya
kepada karyawan yang diberikan oleh perusahaan maka secara langsung akan
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian menggunakan uji T Statistic dan P- Values
menunjukkan bahwa nilai T-Statistic 3,753 dengan nilai P- Values 0,000. Nilai
signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Yang berarti bahwa hipotesis dalam
penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha, yaitu (H,;) diterima, yakni gaji
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.

Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.

Skor persentase tertinggi pada variabel gaji berada pada Gaji yang di terima
oleh karyawan dapat menjamin kebutuhan karyawan hal ini dikarenakan bahwa
gaji yang diperoleh oleh karyawan sangat mampu memenuhi kebutuhan dan

menjamin kebutuhan hidup layak bagi karyawan
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Skor persentase terendah pada variabel gaji berada pada pada indicator
Karyawan lebih percaya diri dengan pekerjaan yang dilakukan, hal ini
dikarenakan bahwa karyawan masih kurang percaya diri dengan pekerjaan yang
telah ia lakukan dan masih perlu keyakinan dalam dirinya untuk menyelesaikan

setiap pekerjaan yang telah ia kerjakan.
Hasi penelitian ini didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh

Ratih Pratiwi Dan Azhar Apriandi pada tahun 2012 yang berjudul Pengaruh
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Tor Ganda Medan. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kompensasi dan
lingkungan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Tor Ganda Medan.
2. Pengaruh Kondisi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT.
Perkebunan Milano PKS Pinang Awan
Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui dan menganalisis apakah
kondisi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan. Dengan kondisi kerja yang baik
dan efektif dalam suatu perusahaan maka akan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan pada perusahaan tersebut.
Berdasarkan hasil penelitian menggunakan uji T Statistic dan P- Values
menunjukkan bahwa nilai T-Statistic 2,304 dengan nilai P- Values 0,022. Nilai
signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Yang berarti bahwa hipotesis dalam

penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha, yaitu (H;) diterima, yakni kondisi
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kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada

PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan.

Skor persentase tertinggi pada variabel kondisi kerja berada pada indicator
Antar sesama rekan kerja yang terjalin di lingkungan perusahaan sangat kompak
dan harmonis, hal ini dikarenakan bahwa antar anggota karyawan pada
perusahaan ini kompak dan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama
dan mendukung satu sama lain

Dan skor persentase pada variabel kondisi kerja yang paling rendah berada
pada indicator Penerangan/cahaya sesuai untuk kebutuhan kerja karyawan, hal ini
dikarenakan bahwa ruang kerja pada perusahaan ini kurang memiliki pencahayaan
yang terang sehingga karyawan bekerja menggunakan penerangan yang ada pada
perusahaan itu meskipun dengan pencahayaan yang redup.

Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Novi Ariyani, Evi
Yuniarti, Lihan Rini Puspo Wijoyo pada tahun 2013 yang berjudul Pengaruh Gaji
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian Produksi Pada PT. Lambang Jaya.
Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa gaji memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja pada karyawan bagian produksi Pada PT. Lambang Jaya.
3. Pengaruh Gaji dan Kondisi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

Tujuan penelitian ini ialah untuk mengetahui dan menganalisis apakah gaji
dan kondisi kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang

Awan. Dengan pemberian gaji yang secara efektif dan kondisi kerja atau
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lingkungan kerja yang memadai akan membuat karyawan nyaman dalam bekerja

dan mempengaruh puas atau tidak puasnya karyawan tersebut untuk bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian menggunakan R Square Adjusted (R2)
menunjukkan bahwa gaji dan kondisi kerja sama-sama berpengaruh poisitif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS
Pinang Awan, hasil penelitiannya yaitu gaji dan kondisi kerja karyawan
mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 70,1% sedangkan sisanya 29,9%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam konstruk variabel
penelitian ini seperti lingkungan kerja, kinerja, motivasi, budaya organisasi dan
komitmen organisasi dan yang lain-lain.

Dan berdasarkan hasil penelitian menggunakan Uji T Statistik dan P-
Values menunjukkan bahwa variabel yang lebih dominan mempengaruhi
kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan ini ialah variabel
gaji, hal ini disebabkan bahwa gaji yang sesuai dan mampu mencukupi kebutuhan
karyawannya dan menjamin kebutuhan karyawan maka akan mempengaruhi

kepuasan karyawan tersebut dalam bekerja.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan hasil penelitian, maka yang akan

dijadikan kesimpulan dalam penelitian ini ialah sebagai berikut:

1. Gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

2. Kondisi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

3. Gaji dan kondisi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan

4. Faktor yang lebih dominan mempengaruh kepuasan kerja karyawan pada
PT. Perkebunan Milano PKS Pinang Awan ialah gaji. Hal ini dikarenakan
jika gaji yang diberikan sesuai dan dapat memenuhi kebutuhan karyawan

maka akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

6.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan dari penelitian ini, maka yang akan dijadikan

saran-saran oleh peneliti adalah sebagai berikut:

1. Bagi perusahaan diharapkan untuk memperbaiki gaji secara terus menerus
yang diberikan kepada karyawan dan bagi perusahaan juga diharapkan

untuk memperhatikan masalah gaji serta perusahaan selalu memberikan
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bimbingan yang efektif kepada karyawan yang masih belum percaya diri
dengan pekerjaannya.

. Bagi perusahaan diharapkan untuk mempertahankan hubungan sosial dan
interaksi antar rekan kerja karyawan karena agar dapat membantu
menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

. Bagi perusahaan diharapkan wuntuk memperbaiki sikap pimpinan
perusahaan dalam menyeimbangkan dan selalu mendukung kinerja dari
karyawan, sehingga kepuasan kerja juga di dukung oleh pimpinan
perusahaan.

. Diharapkan kepada peneliti untuk memahami dan mengimplementasikan
penelitian ini dalam dunia kerja agar nantinya mampu menerapkan kondisi
kerja dan kepuasan kerja dengan efektif dna efisien

. Diharapkan kepada peneliti selanjutnya untuk mengembangkan variabel
penelitian lain dari penelitian ini agar nantinya menjadi penelitian yang

sempurna.



DAFTAR PUSTAKA

Andrew, Dubrin J. 2010. Leadership (Terjemahan), Edisi Kedua, Jakarta: Prenada
Media,

Bangun, Wilson. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga

Bernardin, Russel. 2013. Human Resource Management. An Experiental
Approach International. Edition. Mc. Graww Hill

Davis, K.J.W, dan Newstrom. 2013. Kinerja Dalam Organisasi. Jilid 1I. Jakarta :
Penerbit Erlangga,

Edwin, Flippo. 2010. Principle Of Personel Management. Six Edition. Mc. Graw
Hill: Tokyo

Edy Sutrisno. 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Prenada

MediaGroup.

Gorda, I Gusti Ngurah. 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia. Edisi Revisi.
Denpasar: Astabrata Bali bekerjasama dengan STIE Satya Dharma
Singaraja.

Greenberg dan Baron, 2013. Perilaku Organisasi. Jakarta: Prenamedia Pustaka

Hadari Nawawi. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta:

Gadjah Mada University Press.

Handoko, T. Hani. 2012. Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia.
Yogyakarta: BPFE Yogyakarta.

Hani Handoko. 2000. Manajemen Personalia dan Sumberdaya Manusia.

Yogyakarta: BPFE Yogyakarta

Hasibuan, Malayu S.P. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : PT
Bumi Aksara

Hj. Sri Indrastuti, Amries Rusli Tanjung, 2017. Manajemen Sumberdaya

Manusia Stratejik. Pekanbaru: Edisi Revisi.UIR Press
Husein Umar. 2010. Desain Penelitian MSDM dan Perilaku Karyawan.
Jakarta: PT Raja Grafindo Persada..

Kadarisman. 2016. Manajemen Kompensasi. Jakarta: Rajawali Pers.



Malayu S.P Hasibuan 2013. Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta:
Bumi Aksara.

Mangkunegara, Anwar Prabu. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia

Perusahaan. Cetakan ke 5. PT. Remaja Rosdakarya Bandung.

Manullang. 2004. Manajemen Personalia. Jakarta: Ghalia Indonesia.

Nitisemito, Alex S. 2002. Manajemen Personalia. Jakarta: Ghalia Indonesia

Nitisemito, Alex Soemadji. 2001. Manajemen Personalia. Jakarta: Ghalia
Indonesia

Rivai, Veithzal. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan:
Dari Teori Ke Praktik. Jakarta. PT. Grafindo Persada

Serdamayanti. 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung: PT. Rafika
Aditama

Zainal, Rivai Veithzal. dkk. 2014. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk

perusahaan: dari teori ke pratik. Jakarta: Rajawali Pers.



