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Latar belakang

Berdasarkan informasi lembaga survei
international Gallup dan Accenture
sebagian besar karyawan di Indonesia
belum mendapatkan kepuasan kerja di
dalam pekerjaannya baik dari faktor
gaji maupun faktor-faktor yang lainya.
pada tahun 2013 Indonesia menduduki
peringkat pertama sebagai negara dari
30 negara yang disurvei, Indonesia
menduduki  posisi terendah, yakni
hanya 18% karyawan yang
menyatakan puas akan pekerjaannya.
Fenomena tersebut didasari oleh
kompensasi, keseimbangan hidup
antara pekerjaan, dan kehidupan
pribadi dan kesempatan  untuk
mengembangkan (Siringo-ringo, 2014)
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Kesenjangan
secara umum

Ketidakpuasan tersebut dapat
mengganggu pelaksanaan operasional
perusahaan dan dapat memicu
terjadinya prilaku buruk karyawan
terhadap perusahaan. Misalnya seperti
Aksi demo ribuan buruh PT. Pan
Brothers Tbk tersebut dipicu karena
ketidakpuasan mereka dengan
kebijakan perusahaan yang membayar
gaji dan Tunjangan Hari Raya (THR)
dengan cara dicicil (Sidig, 2021)
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Latar belakang

Melalui wawancara yang dilakukan
pada 5 orang karyawan non
manajemen terdapat bermacam-
macam pernyataan terkait kepuasan
mereka dalam bekerja. yang inti dari
wawancara tersebut membahas
equitable reward dan kepuasan kerja.
Karyawan 1 menyatakan puas,
karyawan 2 menyatakan biasa saja,
karyawan 3 menyatakan tidak puas,
karyawan 4 mendekati puas,
karyawan 5 menyatakan tidak puas.
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Melalui observasi yang dilakukan pada
karyawan non manajemen terdapat
adanya salah satu ciri-ciri prilaku
ketidapuasan kerja yaitu banyaknya
karyawan yang datang terlambat masuk
kerja dan masih santai meskipun
karyawan tersebut mengetahui sudah
terlambat masuk kerja. Dari data absensi
1 bulan yang diberikan oleh pihak SDM
yang diambil pada tanggal 21 maret
sampai 20 april 2022 menunjukkan
bahwa memang sebagian besar
karyawan non manajemen terlambat
untuk masuk kerja minimal 1 menit dan
ada yang sampai 1 jam lebih. Sebagian
besar karyawan terlambat 6 menit pada
sift pagi dan ditemukan pada data
absensi sebanyak 119 kali keterlambatan




Rumusan permasalahan dan Tujuan Penelitian

Rumah sakit X

Kepuasan
- kerja

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka dapat dirumuskan permasalahan
dalam penelitian adalah “Apakah ada hubungan antara equitable reward dengan kepuasan kerja
pada karyawan non manajemen ?”

Equitable
reward

Merujuk pada rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian “Untuk mengetahui dan menguiji
hubungan antara equitable reward dengan kepuasan kerja pada karyawan non manajemen di
RSU Al-Islam H.M. Mawardi”.
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Kajian teor!

Karyawan adalah orang penjual jasa (pikiran atau tenaga) dan mendapat kompensasi yang besarnya telah
ditetapkan terlebih dahulu. (Karimah, 2012).

Kepuasan kerja dideskripsikan sebagai perasaan positif terhadap pekerjaan, yang merupakan hasil evaluasi dari
setiap karakteristik pekerjaan. Seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi memiliki perasaan positif
terhadap pekerjaannya, begitu juga sebaliknya seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah
memiliki perasaan negative terhadap pekerjaannya (Robbins & Judge, 2012). Aspek dari kepuasan kerja menurut
Spector (1997, Baliartati, 2016) adalah Gaji, kesempatan mendapatkan promosi, tunjangan tambahan, atasan,
penghargaan dari perusahaan, peraturan dan prosedur kerja, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi dalam
perusahaan.

Equitable reward adalah gaji pengahasilan/imbalan yang dirasakan adil oleh karyawan. Fokusnya adalah
bagaimana karyawan mempersepsikan reward yang diberikan perusahan terhadap pekerjaanya dinilai adil. Jika
gaji dipersepsikan adil didasarkan tuntutan-tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu dan standar gaji yang
berlaku untuk kelompok pekerjaan tertentu, maka akan ada kepuasan kerja. Menurut teori keadilan dari Adams
menyatakan bahwa orang yang menerima gaji yang dipersepsikan terlalu kecil atau terlalu besar akan mengalami
distress atau ketidakpuasan. Menurut Adams aspek dari teori keadilan adalah input, hasil, dan orang bandingan.
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KARYAWAN

A

\4

Aspek-aspek equitable reward menurut
Adams (dalam Ashar, 2014)

1. Input
2. Hasil
3. Orang bandingan

Equitable reward tinggi

1. Input yang diberikan pada perusahaan sesuai
ketentuan perusahaan

2. Hasil yang diterima sesuai dengan input
yang diberikan dan dipersepsikan adil

3. Perbandingan hasil dengan teman kerja
dirasakan adil

Equitable reward rendah

1. Input yang diberikan pada perusahaan sesuai
ketentuan perusahaan.

2. Hasil yang diterima tidak sesuai input yang
diberikan dan dipersepsikan tidak adil

3. Perbadingan hasil dengan teman kerja
dirasakan tidak adil

Aspek-aspek kepuasan kerja menurut Spector (1997,

Baliartati, 2016)

1. Gaji

2. Kesempatan mendapatkan promosi
3. Tunjangan Tambahan

4. Atasan

5. Penghargaan dari perusahaan

6. Peraturan dan prosedur kerja
7.Rekan kerja

8. Sifat pekerjaan

9. Komunikasi dalam perusahaan

Dampak kepuasan kerja tinggi

1. Produktivitas tinggi

2. Karyawan disiplin

3. Loyalitas tinggi

4. Sehat secara fisik dan mental

Dampak kepuasan kerja rendah

1. Produktivitas menurun

2. Karyawan tidak disiplin

3. Karyawan bekerja sesuka hati

4. Tidak sehat secara fisik dan mental
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Dinamika :

Karyawan yang merasa pemberian reward di
perusahaannya adil maka karyawan akan
merasakan kepuasan kerja. Yang artinya

aspek-aspek dari equitable reward terpenunhi.
Karyawan yang terpenuhi dari aspek-aspek
kepuasan kerja maka bisa dikatakan equitable
reward tercipta pada perusahaan tersebut dan
adanya kepuasan kerja pada karyawan.

Hipotesis :

Dalam penelitian ini diajukan hipotesis yaitu
adanya hubungan positif antara equitable
reward dan kepuasan kerja pada karyawan
dengan asumsi bahwa semakin tinggi

equitable reward, maka semakin tinggi
kepuasan kerja karyawan dan begitupun juga
sebaliknya, semakin rendah equitable reward
maka semakin rendah juga kepuasan kerja
karyawan
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Metode

Metode penelitian menggunakan metode kuantitatif korelasi, dengan tujuan untuk mengetahui
adakah hubungan antara satu variable dengan variabel lainnya.

Populasi dalam penelitian ini yakni karyawan non manajemen di RSU Al-Islam H.M. Mawardi yang
berjumlah 241 orang. Sampel penelitian Dalam menentukan besarnya sampel menggunakan
tabel Krejcie. Krejcie dalam melakukan perhitungan ukuran sampel didasarkan atas kesalahan 5%.
Jadi sampel yang diperoleh mempunyai kepercayaan 95% terhadap populasi (Darwin et al., 2021).
Maka pengambilan jumlah sampel mengacu berdasarkan pada tabel Krejcie, yaitu dengan jumlah
populasi antara 240 sampai 249 maka sampel yang representative sebanyak 148 karyawan.

Teknik pengumpulan data yang digunakan menggunakan skala psikologi dengan model skala

likert dengan skor 1 sampai 6 sesuai kuesioner Job Satisfaction Survey (JSS) yang dikemukakan
Spector (1997) dan telah diterjemahkan oleh Junaedi dan Aisyah (2021) dengan a = 0,91 dengan
kategori mulai dari “sangat tidak setuju”, “tidak setuju”, “agak tidak setuju”, “agak setuju”, “setuju’,

“sangat setuju” dan skala equitable reward yang diambil dari aspek-aspek equitable reward.
Analisis data menggunakan teknik korelasi product moment pearson melalui program JASP.
Teknik penggambilan data menggunakan kuisioner dari google form (online).

A iversi .
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Hasil

Spearman's Correlations ¥

n Spearman's rho p

Equitable Reward - Kepuasan Kerja 156 0.571*** <.001
*p<.05 " p<.01, "™ p<.001

Korelasi Spearman’s menunjukkan korelasi yang signifikan antara equitable reward dan
kepuasan kerja (r=0.571, p<.001). Besaran efek equitable reward terhadap kepuasan kerja
tergolong tinggi (r=0.571). equitable reward dapat mejelaskan sebesar 32.6% dari varians
kepuasan kerja
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Hasil

|  Grafik equitable reward |
5 Mayoritas karyawan non manajemen menyatakan
bahwa equitable reward dinilai adil, dari 156
responden 84 responden menyatakan adil sebesar
§ 53,8%, 3 responden menyatakan sangat adil sebesar
1,9%, 67 responden menyatakan sedang sebesar
> e | e o

42,9%, 1 responden menyatakan tidak adil sebesar
0,6%. 1 responden 0,6% untuk pernyataan sangat tidak

adil.
. Mayoritas karyawan non manajemen menyatakan
SANGAT ADIL _SANGAT ~ SEDANG  TIDAK ADIL bahwa kepuasan kerja dinilai puas, dari 156 responden
_ _ 94 responden menyatakan puas sebesar 60,3%, 46
| Grafik kepuasan kerja | responden menyatakan sedikit puas sebesar 29,5%, 14

responden menyatakan sangat puas 9%, 1 orang
menyatakan sedikit tidak puas sebesar 0,6%, dan 1
responden menyatakan tidak puas sebesar 0,6%. 0%

I . untuk pernyataan sangat tidak puas.
In I e e

SANGAT SEDIKIT SEDIKIT TIDAK PUAS

PUAS PUAS TIDAK PUAS
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Pembahasan

* Haisil korelasi yang diperoleh tinggi dengan arah positif r=0.571 yang menunjukkan bahwa
jika karyawan memiliki equitable reward tinggi, maka akan semakin finggi juga kepuasan
kerja karyawan, Maka hipotesis pada penelitian ini di terima.

* Berdasarkan hasil perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa equitable reward dengan
kepuasan kerja memiliki hubungan positif yang tinggi dan signifikan pada karyawan non
manajemen di RSU Al-Islam H.M Mawardi. Dengan demikian, semakin tinggi equitable
reward maka kepuasan kerja juga semakin finggi. Begitupun juga sebaliknya semakin
rendah equitable reward maka kepuasan kerja juga semakin rendanh.

* Haisil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Lestari, 2022) bahwa reward
yang di berikan perusahaan pada karyawan memiliki kecenderungan terhadap
kepuasan kerja karyawan artinya reward memengaruhi fingkat kepuasan kerja karyawan.
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Temuan penting dalam penelitian

® Beberapa faktor yang mendukung kepuasan kerja pada penelitian ini yaitu gaji/pengahasilan menjadi salah satu yang
memberikan pengaruh besar terhadap kepuasan kerja, karyawan mempersepsikan perolehan gaji/penghasilan
(output) sesuai dengan beban kerja (input) yang didapat.

®  Halini sesuai dengan penelitian yang telah di lakukan oleh Pramono dan Priyono (2023) bahwa Beban kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, tingginya beban Kerja maka kepuasan kerja semakin
menurun dan Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, semakin baik kompensasi yang
diberikan maka semakin tinggi pula kepuasan kerja. Menurut teori keadilan dari Adams dalom Munandar (2014) juga
menyatakan bahwa orang yang menerima gaji yang dipersepsikan terlalu kecil atau terlalu besar akan mengalami
distress atau ketidakpuasan.

®  Karyawan non manajemen di dominasi oleh karyawan yang bekerja selama 1-5 tahun yang berjumlah 89 karyawan, é-
10 tahun berjumlah 32 karyawan, 10-15 tahun berjumlah 23 karyawan, dan banyak karyawan yang sudah menikah.
Tingkat lama bekerja seseorang dinilai dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan pada hasil deskriptif responden
sebanyak 96 sampel menyatakan puas terhadap pekerjaanya.

® Halini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Listiara (2017) terdapat perbedaan kepuasan kerja pada
karyawan berdasarkan masa kerja, yaitu karyawan dengan masa kerja lama memiliki kepuasan kerja lebih tinggi
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki masa kerja baru. Karyawan dengan masa kerja 5 tahun memiliki
Eetpuosq? kerja rendah dan karyawan dengan masa kerja 10 tahun justru memiliki kepuasan kerja yang berada pada
ategori tinggi.

® Penelitian yang di lakukan oleh Fatmawati (2020) menyatakan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara
status perkawinan dengan kepuasan kerja karyawan yang berstatus kawin lebih sedikit angka absen kerjanya, lebih
jarang pindah kerja dan lebih mengekspresikan kepuasan kerja. Hal ini mungkin karena perkawinan menuntut
tanggung jawab keluarga lebih besar.

—\ i i .
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Manfaat

1. Manfaat teoritis

® Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi dalam berbagai pengembangan iimu pengetahuan,
terutama pada psikologi industri dan organisasi, sehingga dapat memberikan gambaran mengenai
hubungan equitable reward dengan kepuasan kerja karyawan.

2. Manfaat praktis

® Bagi karyawan, diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi pembelajaran bagi karyawan agar
dapat memperbaiki berbagai aspek yang dapat mempengaruhi meningkatnya kepuasan kerja.

® Bagiinstitusi atau perusahaan, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi bagi
pihak institusi atau perusahaan mengenai kepuasan kerja pada karyawan yang nanfinya berguna
dalam hal kepentingan intitusi itu sendiri.

®* Bagi peneliti atau mahasiswa, penelitian ini diharapkan bisa jadi bahan referensi dalam malakukan
kajian atau penelitian dengan pokok permasalahan yang sama serta sebagai bahan masukan bagi
pihak-pihak yang berkepentingan langsung dengan penelitian ini.

— \\ " . " " universitas .
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