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Abstraksi 

Motivasi kerja motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya 

yang tinggi untuk tujuan organisasi terhadap kemajuan dan keberhasilan suatu 

perusahaan. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penentu dari peningkatan 

motivasi kerja karyawan, selain kepuasan kerja ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja antara lain Keinginan dan harapan pribadi,kematangan 

pribadi,tingkat pendidikan,kebutuhan,kelelahan dan kebosanan.. Karyawan yang puas 

akan lebih mungkin menganggap positif tentang perusahaan. Namun pada 

kenyataannya, di sebuah perusahaan - perusahaan masih sering ditemukan bahwa 

karyawan belum mampu mencapai tingkat pekerjaan yang maksimal seperti masih 

banyak ditemukan karyawan pada jam kerja mengobrol, tidak masuk tanpa 

keterangan dan datang tidak tepat waktu. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara kepuasan kerja 

dengan motivasi kerja, seberapa besar sumbangan efektif kepuasan kerja terhadap 

motivasi kerja, mengetahui tingkat kepuasan kerja dan tingkat motivasi kerja 

karyawan. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif antara kepuasan kerja 

dengan motivasi kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Busana 

Mulya Tekstil. Sampel penelitian berjumlah 50 orang . Pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan purposive non random sampling. Metode pengumpulan 

data yang digunakan adalah skala kepuasan kerja dan skala motivasi kerja 

karyawan.Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment.  

Dari hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa korelasi product moment 

diperoleh rxy sebesar 0,512 dengan nilai Sig. 0,000 ( p < 0,01) hal ini berarti 

hipotesis yang diajukan penulis diterima yaitu ada hubungan positif yang sangat 

signifikan antara kepuasan kerja dengan motivasi kerja. Semakin tinggi kepuasan 

kerja maka semakin tinggi pula motivasi kerja dan sebaliknya. Peranan atau 

sumbangan efektif kepuasan kerja terhadap motivasi kerja sebesar 26,3% ditunjukkan 

oleh koefisien determinan R² (R Squared) sebesar 0,263.Hal ini berarti masih terdapat 

73,7 % faktor - faktor lain untuk memprediksi terhadap munculnya motivasi kerja 

karyawan.Variabel kepuasan kerja mempunyai rerata empirik sebesar 80,78 dengan 

rerata hipotetik sebesar 82,5.Sedangkan variabel motivasi kerja memiliki rerata 

empirik sebesar 87,33 dengan rerata hipotetik sebesar 80. Hal ini menunjukkan 

bahwa tingkat kepuasan kerja dan motivasi kerja subjek penelitian tergolong cukup 

atau sedang.        

Kata kunci : Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja 
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PENDAHULUAN 

          Perusahaan dan pegawai 

merupakan dua hal yang saling 

membutuhkan. Jika pegawai berhasil 

membawa kemajuan bagi perusahaan, 

keuntungan yang diperoleh akan 

dipetik oleh kedua belah pihak. Bagi 

pegawai, keberhasilan merupakan 

aktualisasi potensi diri sekaligus 

peluang untuk memenuhi kebutuhan 

hidupnya. Sedangkan bagi perusahaan, 

keberhasilan merupakan sarana 

menuju pertumbuhan dan 

perkembangan perusahaan. Seiring 

dengan perkembangannya, perusahaan 

sering kali mengabaikan tentang 

pengelolaan sumber daya manusia 

yang dimilikinya.  

          Perusahan selalu menginginkan 

kebutuhan dapat terpenuhi secara 

berkualitas dan memuaskan. Kedua, 

meningkatnya persaingan antara 

perusahaan mengharuskanya setiap 

perusahaan untuk menjalankan 

kegiatan operasionalnya dengan cara 

yang lebih efisien, efektif dan 

produktif tetapi kenyataanya hal 

tersebut menjadi permasalahan salah 

satu perusahaan yang bergerak di 

bidang tekstil yakni PT Busana Mulya 

Tekstil, hal ini didasari dengan adanya 

pemogokan kerja para karyawanya 

yang didasari oleh kejadian yang 

merugikan pihak karyawan yaitu 

setoran atau gaji yang sudah 3 bulan 

tidak dibayarkan secara maksimal dan 

hanya sebagian saja atau separo dari 

gaji yang semestinya, hal tersebut 

memicu ketidakpuasan karyawan atas 

hak mereka yang sudah lelah bekerja 

diperusahaan tersebut yang semestinya 

menjadi haknya tetapi mereka kurang 

mendapatkan hak tersebut. 

Hal tersebut memicu dampak 

pada psikologis para karyawan yang 

dalam kurun waktu 3 bulan dalam 

bekerja tanpa gaji yang utuh sehingga 

menimbulkan efek negatif pada 

pekerjaanya. Berdasarkan hasil 

wawancara dengan staff personalia 

kesadaran atau rendahnya motivasi 

yang dimiliki oleh karyawan dapat 

dilihat dari kegiatan karyawan sehari-

hari dalam kurun waktu pada bulan 

juni – agustus 2011 

             Motivasi menurut Robbins, 

(1996) sebagai kesediaan untuk 

melakukan upaya yang lebih tinggi 

kearah tujuan organisasi, yang 

dikondisikan oleh kemampuan upaya 

untuk memenuhi suatu kubutuhan 

individu. Aspek yang melatarbelakangi 

motivasi tersebut yakni terdapat dalam 

diri pribadi pegawai itu sendiri seperti 

Mc. Clelland (dalam Hendra,2010) 

adalah Kepercayaan diri,daya tahan 

terhadap tekanan ,mempunyai 

tanggung jawab dalam menyeleseikan 

masalah, ketidakputusasaan adanya 

kedisiplinan bebas dalam berfikir 

bersifat ingin tahu imajinasi yang 

tinggi, daya kombinasi dan inovasi 

inisiatif dan bebas dalam berpendapat . 

Penulis mengemukakan 

rumusan masalah yang dijadikan 

landasan penelitian sebagai berikut “ 

Apakah ada hubungan antara kepuasan 

kerja dengan motivasi kerja? ” 

 Tujuan Penelitian 

      Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengetahui : 
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1. Hubungan antara kepuasan kerja 

dengan motivasi kerja karyawan. 

2. Sumbangan efektif atau Peran 

kepuasan kerja terhadap motivasi kerja 

karyawan. 

3. Tingkat kepuasan kerja karyawan. 

4. Tingkat motivasi kerja karyawan. 

Manfaat Penelitian 

        Hasil  dari penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagai berikut : 

1. Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan sumbangan bagi dunia 

ilmu pengetahuan dalam 

pengembangan ilmu di bidang 

Psikologi pada umumnya, dan 

khususnya pada bidang psikologi 

industri mengenai manajemen sumber 

daya manusia dan memperkaya hasil 

penelitian yang telah ada serta dapat 

memberikan gambaran mengenai 

hubungan antara kepuasan kerja 

dengan motivasi kerja karyawan 

2. Bagi perusahaan, hasil penelitian ini 

diharapkan dapat dijadikan input bagi 

perusahaan dalam  menentukan 

langkah yang tepat di dalam mengelola 

sumber daya manusia yang baik serta 

kondisi kerja yang baik pula dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan 

motivasi kerja karyawan 

3. Bagi karyawan, hasil penelitian ini 

diharapkan bisa dijadikan bahan 

pertimbangan/informasi dan masukan 

untuk karyawan agar dapat 

mengurangi ketidakpuasan serta 

kurangnya motivasi kerja,sehingga 

menumbuhkan tingkat kepuasan dan 

motivasi kerja secara optimal. 

4. Bagi Peneliti selanjutnya, hasil 

penelitian ini diharapkan akan 

memberikan suatu bahan dan sumber 

informasi kajian mengenai hubungan 

kepuasan kerja dengan motivasi kerja 

karyawan. 

LANDASAN TEORI 

Menurut Stephen P. Robbins 

(2001) mengemukakan bahwa 

motivasi adalah kesediaan untuk 

mengeluarkan tingkat upaya yang 

tinggi untuk tujuan organisasi yang 

dikondisikan oleh kemampuan, upaya 

itu dalam memenuhi beberapa 

kebutuhan individual. 

Mangkunegara (2005,61) 

menyatakan : “motivasi terbentuk dari 

sikap (attitude) karyawan dalam 

menghadapi situasi kerja di perusahaan 

(situation). Motivasi merupakan 

kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri karyawan yang 

terarah atau tertuju untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan. Sikap 

mental karyawan yang pro dan positif 

terhadap situasi kerja itulah yang 

memperkuat motivasi kerjanya untuk 

mencapai kinerja maksimal”. 

Faktor-faktor yang Mempengaruhi 

Motivasi Kerja 

           Motivasi merupakan suatu 

proses psikologis yang terjadi pada diri 

seseorang dipengaruhi oleh berbagai 

faktor. Motivasi kerja dibutuhkan 

sebagai landasan terdapatnya 

motivator, yaitu dengan faktor-faktor 

yang mempengaruhi motivasi kerja. 
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           Menurut Frederick Herzberg 

(1990)orang menginginkan dua 

macam faktor kebutuhan yaitu: 

a). Pertama, Kebutuhan akan 

kesehatan atau kebutuhan 

pemeliharaan maintenance factors 

(faktor pemeliharaan). Faktor 

pemeliharaan berhubungan dengan 

hakekat manusia yang ingin 

memperoleh ketentraman dan 

kesehatan badaniah. 

b). Kedua, faktor 

pemeliharaan menyangkut kebutuhan 

psikologis seseorang, kebutuhan ini 

meliputi serangkaian kondisi intrinsik, 

kepuasan pekerjaan (job content) yang 

apabila terdapat dalam pekerjaan akan 

menggerakkan tingkat motivasi yang 

kuat, yang dapat menghasilkan 

pekerjaan dengan baik. Dari teori ini 

dapat diambil kesimpulan bahwa 

dalam perencanaan pekerjaan harus 

diusahakan sedemikian rupa, agar 

kedua faktor ini (faktor pemeliharaan 

dan faktor psikologis) dapat dipenuhi 

supaya dapat membuat para karyawan 

menjadi lebih bersemangat dalam 

bekerja. 

 

Aspek-Aspek Motivasi Kerja 

             Mc. Clelland (dalam 

Hendra,2010) mengemukakan aspek-

aspek dalam motivasi kerja adalah : 

1. Kepercayaan diri,ditandai dengan 

ciri-ciri : yakin dapat membuat 

rencana kerja,menetapkan jadwal 

pekerjaan, dan mempelajari segala 

proses dalam pekerjaan secara efektif, 

serta mampu melaksanakan tugas dan 

bertanggung jawab terhadap pekerjaan 

apa yang dilakukan tersebut. 

2. Daya tahan terhadap tekanan, 

tekanan yang dialami oleh karyawan 

merupakan masalah tersendiri yang 

perlu mendapatkan perhatian, sebab 

karyawan yang mendapatkan tekanan 

kerja yang berlebihan cenderung tidak 

optimal dalam bekerja,oleh karena itu 

karyawan yang dapat mengambil sisi 

positif adanya tekanan,justru akan 

menimbulkan semangat pada dirinya 

untuk berbuat lebih baik lagi dan lebih 

termotivasi agar pekerjaan yang 

dilakukanya sesuai apa yang 

diharapkan oleh perusahaan. 

3. Mempunyai tanggung jawab dalam 

menyeleseikan masalah, ditandai 

dengan sikap individu yang 

memandang permasalahan atau 

sesuatu sesuai dengan kebenaran yang 

semestinya bukan menurut kebenaran 

pribadi atau yang menurut dirinya 

sendiri benar, dan menganalisa suatu 

masalah, yaitu suatu kejadian dengan 

menggunakan pikiran yang dapat 

diterima oleh akal dan sesuai dengan 

kenyataan. 

4. Ketidakputusasaan, dalam suatu 

proses pekerjaan karyawan sering dan 

banyak dihadapkan dalam berbagai 

permasalahan,dimana permasalahan-

permasalahan tersebut antara 

karyawan satu dengan karyawan yang 

lain tidak selalu sama.Bagi karyawan 

yang tidak mampu menyeleseikan 

permasalahanya karena merasa putus 

asa akan mengalami berbagai tekanan, 

dengan melihat tujuan yang ingin 

dicapai secara jelas dan tujuan itu 
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dapat didefinisikan secara cermat dan 

tahu mana yang mampu atau tidak 

pekerjaan yang akan dilakukan. 

Ciri-ciri Orang yang Mempunyai 

Motivasi Kerja yang Tinggi 

Menurut pendapat Maier 

(1995) yang menyebutkan ada 

beberapa ciri-ciri orang yang 

mencerminkan Motivasi kerja yang 

tinggi yaitu, antara lain: 

1.Optimis 

            Mereka yakin apa yang 

dilakukan akan berhasil. Rasa optimis 

ini penting untuk dimiliki karena akan 

meningkatkan semangat untuk 

memberikan yang terbaik. Keyakinan 

ini membuat mereka beraktifitas 

dengan sepenuh hati. 

2.Berani Menerima Tantangan    

              Orang yang termotivasi berani 

untuk menerima tantangan. Melakukan 

apa yang belum pernah dilakukan 

sebelumnya. Mencoba sesuatu yang 

baru. Tentu saja tantangan yang 

diterima ini bersifat positif. Bukan 

menerima tantangan untuk tawuran 

atau pesta minuman keras. 

3. Mandiri dan bertanggung jawab  

              Bisa bekerja sendiri dan 

bertanggung jawab atas apa yang dia 

lakukan adalah ciri lain dari orang 

yang termotivasi. Mereka bisa bekerja 

tanpa harus diperintah dan diawasi 

oleh orang lain. Resiko yang mungkin 

terjadi dari apa yang dikerjakan sudah 

siap mereka terima. 

4. Punya gairah hidup 

             Senyum dan semangat itulah 

yang mudah terlihat dari orang yang 

bermotivasi tinggi. Gairah hidupnya 

menyala-nyala seperti api yang 

membakar kayu. Perjalanan hidup ini 

mereka jalani dengan langkah pasti. 

Semangat terus. Mereka punya seribu 

alasan untuk mengerjakan sesuatu 

sementara orang yang tidak punya 

motivasi akan mencari seribu alasan 

untuk tidak melakukan sesuatu. 

5. Memiliki cita-cita 

             Keinginan yang tertanam 

dalam pikiran dan ingin diwujudkan 

itulah cita-cita. Mereka selalu punya 

cita-cita yang dijadikan target dalam 

melangkah. Setelah satu cita-cita 

tercapai, cita-cita lain sudah menunggu 

untuk dikejar. Target mereka jelas 

sehingga tahu kemana langkah kaki 

akan menuju. 

6. Dikejar waktu  

             Mereka seakan-akan selalu 

sibuk dengan aktifitas. Banyak hal 

yang harus mereka kerjakan jadi 

mereka seperti dikejar waktu. Tak ada 

waktu untuk melakukan aktifitas sia-

sia apalagi perbuatan tak berguna. 

7. Kreatif 

             Jika ada halangan atau 

hambatan yang menghadang, orang 

yang punya motivasi tinggi akan 

mencari alternatif lain untuk dilalui. 

Mereka tidak berhenti melangkah 
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ketika ada tembok tinggi menjulang 

yang menghadang. Mereka akan 

mencari cara untuk bisa melewati 

tembok tersebut. Kreatifitas akan 

muncul dan menjadi ciri khas mereka 

dalam bekerja. 

Pengertian Kepuasan Kerja 

        Kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan dimana para 

karyawan memandang pekerjaan 

mereka. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja 

ini nampak dalam sikap positif 

karyawan terhadap pekerajaan dan 

segala sesauatu yang dihadapi di 

lingkungan kerjanya. (Handoko, 

1996).  

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi 

Kepuasan Kerja 
           Pendapat dikemukan oleh 

(As’ad 2001)., mengemukakan adanya 

lima faktor yang menimbulkan 

kepuasan kerja, yaitu: 

a. Kedudukan (posisi) 

Umumnya manusia beranggapan 

bahwa seseorang yang bekerja pada 

pekerjaan yang lebih tinggi akan 

merasa lebih puas daripada karyawan 

yang bekerja pada pekerjaan yang 

lebih rendah. Pada beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa hal tersebut tidak 

selalu benar, tetapi justru perubahan 

dalam tingkat pekerjaanlah yang 

mempengaruhi kepuasankerja. 

 

b. Pangkat (golongan) 

Pada pekerjaan yang mendasarkan 

perbedaan tingkat (golongan), 

sehingga pekerjaan tersebut 

memberikan kedudukan tertentu pada 

orang yang melakukannya. Apabila 

ada kenaikan upah, maka sedikit 

banyaknya akan dianggap sebagai 

kenaikan pangkat, dan kebanggaan 

terhadap kedudukan yang baru itu 

akan merubah perilaku dn perasaanya. 

c. Umur 

Dinyatakan bahwa ada hubungan 

antara kepuasan kerja dengan umur 

karyawan. Umur di antara 25 tahun 

sampai 45 tahun dan umur 45 sampai 

50 tahun adalah merupakan umur-

umur yang bisa menimbulkan perasaan 

kurang puas terhadap pekerjaan. 

d. Jaminan finansial dan jaminan sosial  

Masalah finansial dan jaminan sosial 

kebanyakan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

e. Mutu pengawasan 

Hubungan antara karyawan dengan 

pihak pimpinan sangat penting artinya 

dalam menaikkan produktifitas kerja. 

Kepuasan karyawan dapat 

ditingkatkan melalui perhatian dan 

hubungan yang baik dari pimpinan 

kepada bawahan, sehingga karyawan 

akan merasa bahwa dirinya merupakan 

bagian yang penting dari organisasi 

kerja . 

     Aspek-aspek Kepuasan Kerja 

Robbins (2001) menyatakan 

bahwa terdapat beberapa aspek yang 
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menentukan kepuasan kerja. Aspek-

aspek  tersebut adalah sebagai berikut:  

1) Kerja yang secara mental 

menantang 

Karyawan cenderung 

menyukai pekerjaan-pekerjaan yang 

memberi mereka kesempatan untuk 

menggunakan keterampilan dan 

kemampuan mereka dan menawarkan 

tugas, kebebasan dan umpan balik 

mengenai betapa baik mereka 

mengerjakan. Karakteristik ini 

membuat kerja secara mental 

menantang. Pekerjaan yang terlalu 

kurang menantang menciptakan 

kebosanan, tetapi terlalu banyak 

menantang menciptkan frustasi dan 

perasaan gagal. Pada kondisi tantangan 

yang sedang, kebanyakan karyawan 

akan mengalami kesenangan dan 

kepuasan. 

2) Ganjaran yang pantas 

Para karyawan 

menginginkan sistem upah dan 

kebijakan promosi yang mereka 

persepsikan sebagai adil, tidak kembar 

arti, dan segaris dengan pengharapan 

mereka. Bila upah dilihat sebagai adil 

yang didasarkan pada tuntutan 

pekerjaan, tingkat keterampilan 

individu, dan standar pengupahan 

komunitas, kemungkinan besar akan 

dihasilkan kepuasan. Tentu saja, tidak 

semua orang mengejar uang. Banyak 

orang bersedia menerima baik uang 

yang lebih kecil untuk bekerja dalam 

lokasi yang lebih diinginkan atau 

dalam pekerjaan yang kurang 

menuntut atau mempunyai keleluasaan 

yang lebih besar dalam kerja yang 

mereka lakukan dan jam-jam kerja. 

Tetapi kunci hubungan antara upah 

dengan kepuasan bukanlah jumlah 

mutlak yang dibayarkan; yang lebih 

penting adalah persepsi keadilan. 

Serupa pula karyawan berusaha 

mendapatkan kebijakan dan praktik 

promosi yang lebih banyak, dan status 

sosial yang ditingkatkan. Oleh karena 

itu individu yang mempersepsikan 

bahwa keputusan promosi dibuat 

dalam cara yang adil (fair and just) 

kemungkinan besar akan mengalami 

kepuasan dari pekerjaan mereka. 

3) Kondisi kerja yang mendukung 

Karyawan peduli akan 

lingkungan kerja baik untuk 

kenyamanan pribadi maupun untuk 

memudahkan mengerjakan tugas. 

Studi-studi memperagakan bahwa 

karyawan lebih menyukai keadaan 

sekitar fisik yang tidak berbahaya atau 

merepotkan. Temperatur (suhu), 

cahaya, kebisingan, dan faktor 

lingkungan lain seharusnya tidak 

esktrem (terlalu banyak atau sedikit). 

4) Rekan kerja yang mendukung 

Orang-orang mendapatkan 

lebih daripada sekedar uang atau 

prestasi yang berwujud dari dalam 

kerja. Bagi kebanyakan karyawan, 

kerja juga mengisi kebutuhan akan 

interaksi sosial. Oleh karena itu 

tidaklah mengejutkan bila mempunyai 

rekan sekerja yang ramah dan 

mendukung menghantar ke kepuasan 

kerja yang meningkat. Perilaku atasan 

seorang juga merupakan determinan 

utama dari kepuasan. Umumnya studi 

mendapatkan bahwa kepuasan 
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karyawan ditingkatkan bila penyeliaan 

langsung bersifat ramah dan dapat 

memahami, 

menawarkan pujian untuk kinerja yang 

baik, mendengarkan pendapat 

karyawan, dan menunjukkan suatu 

minat pribadi pada mereka. 

5) Kesesuaian kepribadian dengan 

pekerjaan 

Pada hakikatnya orang yang tipe 

kepribadiannya kongruen (sama dan 

sebangun) dengan pekerjaan yang 

mereka pilih seharusnya mendapatkan 

bahwa mereka mempunyai bakat dan 

kemampuan yang tepat untuk 

memenuhi tuntutan dari pekerjaan 

mereka. Dengan demikian akan lebih 

besar kemungkinan untuk berhasil 

pada pekerjaan tersebut, dan karena 

sukses ini, mempunyai kebolehjadian 

yang lebih besar untuk mencapai 

kepuasan yang tinggi dari dalam kerja 

mereka 

Hubungan Antara Kepuasan Kerja 

Dengan Motivasi Kerja Karyawan 

         Kepuasan kerja ini merupakan 

aspek penting pada diri  seseorang 

karyawan didalam organisasi karena 

dengan adanya kepuasan kerja pada 

diri seseorang karyawan dalam bekerja 

dan akan lebih memacu motivasinya 

dalam setiap kegiatan untuk mencapai 

tujuan organisasi. Bahwa aspek –aspek 

kerja yang ber pengaruh terhadap 

kepuasan kerja adalah komunikasi dan 

rekan kerja,promosi,keamanan kerja,  

gaji,  perusahaan dan manajemen 

pengawasan, faktor-faktor intrinsik 

pekerjaan kondisi kerja,aspek sosial 

dalam pekerjaan.Sedangkan faktor 

yang mempengaruhinya yaitu bahwa 

aspek –aspek kerja yang berpenganih 

terhadap kepuasan kerja adalah  

promosi gaji,pekerjaan itu sendiri, 

supervisi, teman kerja, keamanan 

kerja, kondisi kerja, administrasi/ 

kebijakan,  komunikasi,  

tanggungjawab, pengakuan, prestasi 

kerja,dan  kesempatan untuk  

berkembang. (Robbin,2001) 

          Berdasarkan penjelasan di 

atas,berarti terdapat hubungan antara 

kepuasan kerja dengan motivasi kerja 

dengan adanya motivasi kerja akan 

timbul kepuasan pada karyawan 

dimana pada akhirnya akan membuat 

karyawan menjadi lebih produktif, 

serta akan mencegah timbulnya rasa 

frustasi serta rendahnya kepuasan kerja 

pada karyawan.,salah satunya 

kepuasan kerja yang pada akhirnya 

akan mendorong karyawan tersebut 

lebih giat bekerja untuk lebih baik dan 

dapat memberikan kontribusinya 

secara optimal terhadap pencapaian 

tujuan perusahaan. 

Hipotesis 

        “Ada hubungan positif antara 

kepuasan kerja dengan motivasi kerja 

pada karyawan”. Artinya semakin 

tinggi kepuasan kerjanya maka 

semakin tinggi pula motivas kerjanya, 

demikian sebaliknya semakin rendah 

kepuasan kerjanya maka semakin 

rendah pula motivasi kerjanya. 

      METODE PENELITIAN 

Identifikasi Variabel Penelitian 
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1. variabel bebas           : Kepuasan 

Kerja 

2. variabel tergantung   : Motivasi 

Kerja 

Subjek Penelitian  
        Teknik pengambilan sampel pada 

penelitian ini dilakukan dengan cara 

purpossive non random sampling yang 

bertempat di PT Busana Mulya Tekstil 

dengan jumlah subyek yang diteliti 50 

subyek 

 

Alat Ukur  
         Pengumpulan data menggunakan 

skala kepuasan kerja dengan motivasi 

kerja 

 

Teknik Analisis Data  
         Teknik analisis yang digunakan 

yaitu analisis product moment. 

HASIL PENELITIAN 

          Berdasarkan hasil perhitungan 

teknik analisis product moment dari 

Pearson diketahui bahwa ada 

hubungan antara kepuasan kerja 

dengan motivasi kerja yang 

ditunjukkan oleh nilai koefisien 

korelasi (r) sebesar 0,512 dengan  nilai 

Sig. 0,000 (p < 0,01), maka dapat 

dikatakan ada hubungan yang sangat 

signifikan 

Dari hasil analisis data 

diketahui bahwa Sumbangan Efektif 

(SE) variabel kepuasan kerja terhadap 

motivasi kerja sebesar 26,3% yang 

ditunjukkan oleh koefisien determinan 

R² = 0,263. Berarti masih terdapat 73,7 

% yang mempengaruhi motivasi kerja 

di luar variabel kepuasan kerja 

misalnya yang memengaruhi motivasi 

kerja diluar kepuasan kerja, seperti 

stress kerja,prestasi kerja, komitmen 

dalam bekerja,kinerja dll. 

Variabel motivasi kerja 

mempunyai Rerata Empirik (RE) 

sebesar  87,33 dan rerata hipotetik 

(RH) sebesar 80 yang berarti pada 

umumnya subjek dalam penelitian ini 

mempunyai motivasi kerja pada 

kategori sedang atau cukup. Kondisi 

yang sudah cukup ini dapat 

diinterpretasikan bahwa karyawan atau 

subjek dalam penelitian ini pada 

dasarnya memiliki perilaku atau aspek 

yang ada dalam motivasi kerja yang 

cukup baik. Sehingga, dapat diketahui 

bahwa ada sebagian karyawan yang 

belum memiliki motivasi  kerja yang 

maksimal yang mana dapat diketahui 

dari tingkat absensi yang menurun, 

ketertiban, kedisiplinan, hasil kerja, 

tanggung jawab yang rendah dll.  

Variabel kepuasan kerja 

diketahui rerata empirik (RE) sebesar 

80,78 dan rerata hipotetik (RH) 

sebesar 82,5 yang berarti kepuasan 

kerja subjek tergolong 

sedang.Sehingga, dapat diketahui 

bahwa ada beberapa karyawan yang 

belum mencapai rasa kepuasan yang 

diharapkan atas pekerjaannya. Hal ini 

dapat dipengaruhi oleh hubungan antar 

karyawan, gaji, promosi, pengawasan 

atau supervise dan pekerjaan itu 

sendiri. Kondisi ini juga dapat 

diinterpretasikan bahwa kepuasan 

kerja yang tinggi sehingga subjek telah 

mencapai tujuan atau harapan yang 

didapatkan dari pekerjaannya 

sekarang. Menurut Anoraga (2009) 

Apabila seseorang mendambakan 

sesuatu, maka ia akan memiliki suatu 
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harapan sehingga ia akan termotivasi 

untuk melakukan tindakan kearah 

pencapaian harapan tersebut. Dan jika 

harapannya terpenuhi maka ia akan 

merasa puas. Pada penelitian ini 

didapat tingkat kepuasan kerja 

karyawan yang cukup.Hal ini 

dikarenakan ada sikap dan keadaan 

emosi seseorang yang ada rasa 

termotivasi oleh suatu kondisi dimana 

seseorang dapat merasakan suatu 

kepuasan tersendiri di dalam 

lingkungan pekerjaanya sehari-hari. 

Hal ini seperti yang diutarakan Locke 

dalam Luthans (2006) memberikan 

definisi komprehensif dari kepuasan 

kerja yang meliputi reaksi atau sikap 

kognitif, afektif, dan evaluatif dan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah ”keadaan emosi yang senang 

atau emosi positif yang berasal dari 

penilaian pekerjaan atau pengalaman 

kerja seseorang 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian 

dan pembahasan dari penelitian ini 

maka dapat diambil kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Ada hubungan positif yang sangat 

signifikan antara kepuasan kerja 

dengan motivasi kerja karyawan 

yang ditunjukkan oleh nilai 

koefisien korelasi (r) sebesar 0,512. 

Artinya semakin tinggi kepuasan 

kerja yang dimiliki seorang 

karyawan maka semakin tinggi pula 

motivasi kerjanya. 

2. Peranan atau sumbangan Efektif 

(SE) pada variabel kepuasan kerja 

terhadap motivasi kerja sebesar 

26,3% yang ditunjukkan oleh 

koefisien determinan r²= 0,263. 

Berarti masih terdapat 73,7% yang 

mempengaruhi variabel lain yang 

memengaruhi motivasi kerja diluar 

kepuasan kerja, seperti stress 

kerja,prestasi kerja,komitmen 

dalam bekerja,kinerja dll. 

   3. Kepuasan kerja pada subjek 

tergolong tinggi. Hal ini 

ditunjukkan oleh rerata empirik 

(RE) sebesar 80,78 dengan rerata 

hipotetik (RH) sebesar 

82,5.Sementara distribusi yang 

paling tinggi berada pada kategori 

sedang berjumlah 42 subjek dengan 

prosentase 84 %. 

4. Motivasi kerja pada subjek 

tergolong baik. Hal ini ditunjukkan 

oleh rerata empirik (RE) sebesar 

87,33 dengan rerata hipotetik (RH) 

sebesar 80. Sementara distribusi 

yang paling tinggi berada pada 

kategori sedang berjumlah 28 

subjek dengan prosentase 56 %. 

Saran 

Berdasarkan hasil analisis 

penelitian diperoleh dan pembahasan 

yang telah dipaparkan diatas, maka 

penulis memberikan sumbangan saran 

yang diharapkan dapat bermanfaat, 

yaitu: 

1. Bagi pimpinan perusahaan, 

Diharapkan hasil penelitian ini, 

dapat memberikan informasi 

mengenai pentingnya menciptakan 

prestasi kerja karyawan sehingga 

sebagai pemegang kekuasaan di 

perusahaan diharapkan mampu 
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memberikan tingkat kepuasan kerja 

pada karyawan atas sistem nilai yang 

ada dalam perusahaan khususnya 

yaitu pada tingkat kepuasan kerja 

dalam hal pekerjaan itu sendiri, 

hubungan rekan kerja, dan 

pembayaran. Untuk meningkatkan 

kepuasan kerja pada karyawan maka 

dapat dilakukan dengan cara : 

a.Dalam hal pekerjaan itu sendiri yaitu 

diharapkan pimpinan dapat 

meningkatkan kesejahteraan 

karyawan melalui pemberian insentif 

atau tunjangan bagi karyawan yang 

dapat mencapai hasil atas 

pekerjaannya apabila melebihi target 

yang telah ditetapkan dalam 

perusahaan. Misal : bonus lembur. 

b. Menciptakan rasa toleransi dan kerja 

sama antar sesama karyawan dan 

atasan. Misal : tidak segan apabila 

menyapa karyawannya. 

c. Gaji atau pembayaran,dalam hal 

masalah gaji harus lebih tepat waktu 

dalam melakukan pembayaran dan 

tidak diberikan setengah-setengah 

ataupun gaji tidak dibayarkan selama 

berbulan-bulan.Hal tersebut dapat 

berdampak pada ketidak puasan para 

karyawanya dan mengakibatkan 

kemalasan atau seringnya absensi. 

2. Bagi Ka Sub Bag Kepegawaian 

Penelitian ini dapat dijadikan 

masukan supaya lebih 

memperhatikan, merencanakan dan 

menentukan kebijakan dalam 

mengantisipasi apa yang diharapkan 

oleh karyawan terhadap perusahaan 

dengan mengkomunikasikan antara 

kebutuhan perusahaan dengan 

kebutuhan karyawan. Dengan cara 

mendorong karyawan untuk lebih 

berprestasi sesuai dengan standar 

yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan melalui adanya 

komunikasi dua arah antara 

pegawai personalia dan karyawan 

yang baik. Sehingga, diharapkan 

pihak personalia dapat menjadi 

perantara yang dapat 

menyampaikan aspirasi atau 

harapan antara pimpinan dan 

karyawan.  

3. Bagi karyawan PT. Busana Mulya 

Tekstil 

Diharapkan karyawan dapat 

termotivasi dalam kerjanya 

sehingga kinerjanya optimal dan 

menimbulkan kepuasan bagi dirinya 

dan kemajuan bagi perusahaan 

yaitu dengan cara : 

a. Dalam hal pekerjaan itu sendiri 

yaitu dengan menyelesaikan 

pekerjaan dengan lebih teliti dengan 

mengedepankan kepentingan 

umum, dapat lebih bersikap disiplin 

dan tanggungjawab terhadap sistem 

aturan yang telah ditetapkan dalam 

perusahaan serta menjaga nama 

baik perusahaan dengan 

melaksanakan setiap kegiatan dan 

tugas secara maksimal. 

b. Mampu bekerja sama dengan 

karyawan lain untuk menyelesaikan 

setiap pekerjaan dengan semangat 

yang tinggi. Misalnya : berbagi 

pengalaman dan saling membantu 

antar rekan kerja. 

 c.Dalam hal pembayaran/gaji, 

karyawan diharapkan dapat 

mengemukakan perasaannya 

dengan mengeluarkan uneg - 

unegnya atau pandangan terhadap 

upah yang di terima selama 

ini,ataukah upah yang di terima 

sesuai dengan pekerjaanya ataukah 
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sering mogok atau macet dalam 

membayarkan,sehingga perusahaan 

dapat menentukan kebijakan dalam 

menangani masalah gaji karyawan. 

 

4. Bagi Ilmuwan Psikologi 

             Diharapkan dapat menjadi 

sumbangan informasi dan wacana 

pemikiran tentang hubungan antara 

kepuasan kerja dengan motivasi 

kerja karyawan. Sehingga, dapat 

memberikan kontribusi dalam 

memperkaya khasanah hasil 

penelitian dan pengembangan 

khususnya di bidang psikologi 

industri dan organisasi. 

5. Bagi Peneliti Lain 

              Bagi peneliti lain yang tertarik 

untuk mengadakan penelitian yang 

sama diharapkan dapat 

mengungkap lebih dalam dengan 

meningkatkan kualitas hasil 

penelitian mengenai prestasi kerja. 

Penulis menyarankan untuk lebih 

memperluas populasi, melengkapi 

dengan teknik pengumpulan data 

yang lain atau menyertakan variabel 

dari faktor - faktor lain yang 

mempengaruhi motivasi kerja 

seperti prestasi, kinerja, sikap, 

kepribadian, stress kerja dan 

komitmen kerja. Sehingga, 

penelitian ini dapat digunakan 

sebagai bahan referensi untuk 

pengembangan bagi penelitian - 

penelitian berikutnya terutama yang 

berkaitan dengan kepuasan kerja 

dan motivasi kerja. 
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