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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Usaha Mikro, Kecil. dan Menengah (UMKM) memainkan peran yang
sangat penting dalam perekonomian Indonesia. Persentase kontribusi mereka
terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) melebihi 60%. dan mempekerjakan
lebih dari 97% tenaga kerja negara (Sidin & Indiarti, 2020). Keberadaan UMKM
saat ini tidak hanya berperan dalam menciptakan lapangan kerja bagi masyarakat
lokal, tetapi juga memperkuat ketahanan ekonomi nasional (Siregaretal.,2021).
Sebagai sektor yang memanfaatkan potensi lokal, UMKM memiliki fungsi
penting sebagai sarana untuk menderong ekspansi ekonomi yang berkelanjutan
dan merata (Mariska et al.. 2023). Mendukung perkembangan dan kemajuan
UKM (usaha kecil dan menengah), pemerintah juga memberikan insentif pajak
(Tohari et al.. 2024). UMKM juga menjadi sarana bagi banyak orang untuk
mengembangkan kewirausahaan dan menciptakan inovasi dalam produk dan
layanan.

Meskipun telah memberikan dampak yang signifikan, UMKM di Indonesia
terus menghadapi banyak hambatan. terutama dalam aspek pengelolaan dan
pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM). Sebagian besar UMKM masih
memiliki keterbatasan kemampuan teknis dan manajerial, yang menghambat
potensi pertumbuhannya. UMKM perlu mengelola fakior internal dan eksiernal
secara cfektif untuk memastikan pertumbuhan dan perkembangan yang optimal
(Widjaja et al., 2020). Manajemen sumber daya manusia yang efektif sangat
penting untuk meningkatkan daya saing, karena sumber daya manusia
berkualitas tinggi dapat secara langsung mempengaruhi produktivitas dan
kelangsungan bisnis (Lestari et al., 2024). Perusahaan dapat membangun
lingkungan kerja yang mendorong motivasi karyawan untuk memberikan kinerja
terhaik dan kontribusi optimal dengan memastikan mereka  memsazhami

pentingnya dedikasi dan peran mercka. Pada akhirnya, ini akan mempromosikan
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kesuksesan jangka panjang dan keberlanjutan perusahaan dan organisasi (Ismail
et al., 2023). Peningkatan sumber daya manusia berkualitas tinggi melampaui
keterampilan tcknis. termasuk pengendalian beberapa faktor yang
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan sebagai komponen penting bagi
keberlanjutan dan daya saing UMKM .

Kebahagiaan kerja di antara karyawan sangat penting dalam menentukan
arah kinerja dan keberhasilan organisasi, khususnya pada UMKM, karena secara
langsung mempengaruhi produktivitas dan efisiensi operasional secara
keseluruhan (Aprilia et al.,, 2022). Di sektor jasa, sejauh mana kepuasan atau
ketidakpuasan pelanggan, dan sejauh mana harapan pelanggan terpenuhi atau
melampaui (Purnomo et al., 2021). Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai
tingkat kebahagiaan dan kenyamanan yang dirasakan karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya. yang dipengaruhi oleh berbagai aspek seperti tempat
kerja. koneksi dengan rekan kerja. penghargaan, dan peluang untuk
mengembangkan diri (Bunawan & Turangan, 2021). Dalam konteks UMKM,
kepuasan kerja sering dipengaruhi oleh kescimbangan antara kebutuhan
keuangan dan non-keuangan karyawan, sehingga manajer perlu merancung
berbagai kebijakan, program, dan praktik yang dapat secara optimal memenuhi
kedua uspek kebutuhan tersebut (Nurwati, 2021). Berbagai faktor seperti
pengakuan, peluang pertumbuhan, dan kompatibilitas kerjadengan keterampilan
karyawan memainkan peran penting dalam membentuk kepuasan kerja. Olch
karena itu, para pemimpin harus menumbuhkan suasana kerja yang mendukung
dan menawarkan kompensasi yang adil, serta mendukung pengembangan karir
untuk meningkatkan kebahagiaan karyawan di tempat kerja, (Muktamar et al.,
2024).

Tingkat kepuasan karvawan dapat dipengaruhi oleh kompensasi.
Kompensasi didefinisikan sebagai bentuk imbalan atau imbalan yang tepat dan
adil yang diberikan kepada karyawan scbagai apresiasi atas kontribusinya, baik
dalam bentuk keuangan maupun non-keuangan, oleh perusahaan atau industri
(Aprilia et al., 2023). Fisiologis, keamanan. rasa memiliki, cinta, penghargaan,

dan aktualisasi diri adalah lima tingkatan yang membentuk hierarki kebutuhan




Maslow. serta kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri (Ratnadiningrum &
Takrim, 2023). Dalam konteks dunia kerja, pemenuhan kebutuhan pada level
dasar seperti kebutuhan fisiologis dan penghargaan menjadi sangat penting.
Kebutuhan ini mencakup gaji yang layak serta insentif yang memadai, yang
keduanya menjadi fondasi utama dalam membentuk rasa puas terhadap
pekerjaan. Ketika kebutuhan dasar ini terpenuhi, karyawan akan lebih
termotivasi untuk mencapai tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan
berkelanjutan. Karyawan yang kebutuhan dasarnya terpenuhi, seperti menerima
gaji yang cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup, cenderung lebih puas dengan
pekerjaan mereka dan lebih termotivasi untuk meningkatkan Kinerja mereka,
karena selaras dengan kebutuhan fisik, status sosial, dan aktualisasi diri mereka
di tempat kerja (Soleha, 2023). Sebaliknya, gaji rendah atau tidak memadai dapat
menjadi penghalang untuk mencapai kepuasan kerja yang optimal, yang
berpotensi mengurangi motivasi dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan
mereka (Napitupulu, 2022).

Kompensasi atau gaji adalah imbalan moneter atau materi yang diberikan
kepada karyawan atas kinerja kerja mereka di perusahaan (Ahmed S & Maisara,
2023). Upah juga membantu meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang
memotivasi mereka untuk bekerja lebih keras, meningkatkan produktivitas
perusahaan, dan mengatasi tantangan seperti Kurangnya komitmen dan
keterlibatan yang sering ditemui pada tenaga kerja modern (Yuliana et al.. 2020).
Dalam produksi bulutangkis UMKM  terdapat perbedaan antara gaji karyawan
dengan beban kerja yang harus mercka hadapi, yang berdampak pada
ketidakpuasan kerja. Menurut penelitian, karyawan melaporkan tingkat motivasi
dan kepuasan kerja yang lebih rendah ketika mereka merasa gaji mereka tidak
sebanding dengan usaha yang mereka kelvarkan (Irawan, 2018). Studi
menunjukkan  bahwa pendapatan  memiliki  dampak vang nyata dan
menguntungkan pada kepuasan kerja karyawan di Tony's Villas & Resort di
Seminyak, Bali (Adiguna et al., 2024). Baik secara individu maupun kolektif,
Dampak kompensasi terhadap kepuasan kerja pekerja di Nusantara Medan

bersifat positif dan signifikan (Napitupulu, 2022). Baik dipertimbangkan secara




individu atau bersama-sama, gaji memiliki pengaruh positif dan signifikan pada
kebahaginan kerja pekerja (Dianto et al., 2023). Kebahagiaan karyawan di
tempat kerja memengaruhi produktivitas dan komitmen mercka terhadap
perusahaan, sehingga sangat penting untuk memberikan gaji yang adil.
Kepuasan kerja di usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM) dapat
ditingkatkan secara signifikan dengan memberikan gaji yang kompetitif dengan
tarif pasar dan memenuhi kebutuhan karyawan. Kepuasan dalam bekerja tidak
hanya dipengaruhi oleh gaji, insentif juga harus dianggap scbagai apresiasi
kepada karyawan atas kerja kerasnya.

Insentif sehagai bentuk penghargaan atas prestasi atau kontribusi karyawan,
Studi menunjukkan bahwa imbalan dari ekstrinsik seperti bonus dan insentif
meningkatkan kepuasan karyawan {Thanan et al., 2021). Dalam teori Maslow,
insentif dapat memenuhi kebutuhan penghargaan karyawan, yang merupakan
salah satu tingkat kebutuhan dalam hierarki kebutuhan. Insentif juga bisa berupa
penghasilan tambahan selain upah atau gaji yang telah diberikan. Insentif
diberikan untuk mengakomodasi kebutuhan pekerja dan keluarga mercka
(Pamungkas et al, 2022). Memberikan insentif optimal yang dilakukan secara
adil dan transparan akan menciptakan karyawan yang termotivasi untuk
meningkatkan moral (Sutrisno et al., 2023). Menurut (Rauufl et al., 2022).
produktivitas karyawan di PT. Delta Merlin Textile Clothing 1 Sragen tidak
terpengaruh oleh insentif. Insentif secara signifikan meningkatkan efektivitas
pemasaran Universitas XXX dengan meningkatkan kebahagiaan karyawan di
tempat kerja. (Yuwono et al., 2024). Insentif berdampak signifikan dan positif
pada tingkat kepuasan kerja karyawan Badan Penanggulangan Bencana Daerah
(BPBD) di Sibolga (Meliana et al., 2023). Pada UMKM., insentif yang memadai
dapat berfungsi sebagai pendorong yang efektif untuk meningkatkan kinerja dan
keterlibatan karyawan dalam organisasi (Meliana et al., 2023) . Sebaliknya,
ketidakpuasan akibat insentif yang tidak scbanding dengan kontribusi karyawan
dapat menurunkan motivasi bahkan menurunkan moral.

UMKM membuat shuttlecock di Sumengko. Nganjuk, Hal ini disebabkan

oleh perbedaan kebijakan dan pernyataan perusahaan. atau ckspektasi dan




kenyataan (Salsabila & Imronudin, 2024). Karyawan merasa bahwa insentif
yang diberikan tidak mencerminkan kontribusi mereka terhadap Kesuksesan
perusahaan. yang menyebabkan penurunan tingkat kepuasan kerja. Motivasi
karyawan, kebahagiaan kerja, dan loyalitas dapat mengalami peningkatan yang
signifikan ketika kebutuhan akan penghargaan dipenuhi melalui insentif yang
lebih adil dan transparan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis, menggunakan teori hierarki kebutuhan Maslow, bagaimana
program kompensasi dan insentif dapat meningkatkan kebahagiaan kerja
karyawan.

Studi ini memberikan perspektif baru dengan berfokus pada analisis
komprehensif tentang bagaimana gaji dan insentif mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan di sektor UMKM., khususnya di industri seperti manufaktur
shuttlecock di Sumengko, Nganjuk. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan
informasi yang mendalam tentang hubungan antara gaji dan kebahagiaan kerja
pada UMKM, sekaligus memperluas penerapan teori hierarki kebutuhan
Maslow dalam konteks ini. Tujuan utamanya adalah untuk mengevaluasi
bagaimana insentif dan gaji memengaruhi kepuasan Karyawan dan untuk
mengembangkan rekomendasi kebijakan yang meningkatkan manajemen
sumber daya manusia dalam sektor UMKM. Penelitian ini dirancang untuk
menguntungkan manajer UMKM dengan membantu mereka menyusun strategi
kompensasi yang lebih efektif untuk meningkatkan motivasi. produktivitas, dan
kepuasan karyawan. Selain itu, ternuan tersebut diharapkan dapat berpengaruh
positif terhadap keberlanjutan dan pertumbuhan UMKM. khususnya di industri
produksi shuttlecock di Desa Sumengko, Nganjuk. Indonesia.
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B. Tujuan Penelitian

Berdasarkan pendahuluan diatas, berikut ada beberapa tujuan yang ingin

dicapui yaitu

1. Menganalisis pengaruh gaji terhadap kepuasan kerja karyawan di UMKM
shuttlecock.

2. Menganalisis pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja karyawan di
UMKM shuttlecock.

3. Menganalisis pengaruh gaji dan insentif terhadap kepuasan kerja karyawan

di UMKM shuttlecock.




BABII

KAJIAN TEORI

A. Teori Kepuasan kerja

1],

Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap, tingkah laku, dan pandangan seorang
karyawan tentang menjalankan pekerjaan mercka. Kepuasan kerja adalah
pribadi, sehingga tingkat kepuasan kerja setiap karyawan berbeda dan
berpengaruh terhadap pekerjaan yang mereka lakukan (Bhatsary, 2020).

Kepuasan kerja bisa diartikan sebagai sejauh mana sescorang merasa
puas terhadap pekerjaannya. Hal ini biasanya dipengaruhi oleh seberapa besar
kompensasi yang dia terima dan scberapa baik dia menjalankan tugasnya
(Saputra, 2021).

Pekerja melaporkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi ketika mereka
menyukai pekerjaan yang mereka lakukan untuk mencari nafkah. apakah
mereka merasa senang, suka. atau bahkan tidak puas. Perasaan ini bisa
muncul dari interaksi mereka dengan lingkungan kerja atau dari cara mercka
menilai pekerjaan itu sendiri (Aruan & Fakhri, 2015).

Dari komentar para ahli ini, jelas bahwa kepuasan kerja mencakup semua
pikiran, tindakan, dan emosi seorang karyawan yang berkaitan dengan
pekerjaannya. yang tentunya berbeda-beda pada tiap individu. Rasa puas itu
dipengaruhi oleh kesesuaian antara hasil kerja dan imbalan yang diterima,
serta perasaan senang atau tidak senang yang muncul akibat lingkungan kerja
dan penilaian terhadap tugas yang dijalankan.

Faktor — Faktor Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Tingkat kepuasan kerja seseorang didefinisikan sebagai sejauh mana
seseorang melaporkan perasaan puas dengan pekerjaan mereka secara
keseluruhan. Berbagai faktor, baik internal maupun eksternal di tempat kerja,
mempengaruhi apakah seseorang merasa puas dengan pekerjaannya. Salah

satunya adalah jenis dan jumlah pekerjaan yang terlibat dalam pekerjaan




tersebut. Kepuasan karyawan di tempat kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor
seperti (Fortuna, 2016).
a. Fakror Psikologis
Merupakan aspek yang berkaitan dengan kondisi mental dan perasaan
karyawsan terhadap pekerjaannya, meliputi:
1) Minat terhadap pekerjaan
2) Rasa nyaman dan tenang saat bekerja
3) Sikap dan pandangan terhadap pekerjaan
4) Bakat yang dimiliki
5) Keterampilin dan kemampuan kerja
b. Faktor Sosial
Berkaitan dengan hubungan dan interaksi sosial di tempat kerja, antara
lain:
1) Hubungan antar sesama karyawan
2) Interaksi antara karyawan dan atasan
3) Hubungan antar karyawan dengan bidang pckerjaan yang berbeda
¢. Faktor Fisik
Terkait kondisi lingkungan kerja dan keadaan fisik karyawan, beberapa
hal yang termasuk di dalamnya antara lain:
1

Jenis pekerjaan yang dijalankan oleh karyawan.
2) Pengaturan jam kerja, termasuk waktu mulai, waktu selesai, serta
waktu istirahat.
3) Alart kerja atau perlengkapan yang dipakai selama bekerja.
4) Keadaan ruang kerja, seperti pencahayaan, sirkulasi udara. dan suhu
ruangan.
5) Faktor kesehatan dan usia dari masing-masing karyawan.
d. Faktor Finansial
Berhubungan dengan penghasilan dan kesecjahteraan yang diberikan
perusahaan, meliputi:
1) Besar dan sistem penggajian

2) Tunjangan-tunjangan yang diterima
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3) Jaminan sosial atau asuransi
4) Fasilitas penunjang kerja

5) Kesempatan untuk promosi atau kenaikan jabatan

Indikator kepuasan kerja

Menurut (Nabawi, 2023) ada beberapa faktor yang memengaruhi

kepuasan kerja, seperti isi pekerjaan itu sendiri, gaji, cara pengawasan, dan

hubungan dengan rekan kerja.

.

Pekerjaan Itu Sendiri

Pekerjaan yang dilakukan karyawan mencerminkan bagaimana
mereka memandang isi, sifat, dan makna dari tugas-tugas yang
dikerjakan. Ini termasuk seberapa menarik atau menantang tugas tersebut,
serta sejauh mana pekerjaan itu memberi rasa pencapaian. Faktor ini juga
mencakup keberagaman tugas, tingkat kesulitan, tingkat kebebasan dalam
bekerija, dan kesesuaian antara pekerjaan dengan kemampuan karyawan.
Jika karyawan merasa pekerjaannya penting dan bermakna, biasanya akan
muncul motivasi yang lebih tinggi. rasa loyalitas yang kuat., dan
berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja secara kescluruhan.
Gaji

Gaji merupakan bentuk imbalan dalam bentuk uang yang diterima
karyawan secara berkala, biasanya setiap bulan, sebagai bentuk apresiasi
atas pekerjaan dan tanggung jawab yang telah mereka jalankan di tempat
kerja. Gaji juga menunjukkan penghargaan atas kerja keras, kontribusi,
dan posisi karyawan. Akibatnya, uang dianggap sebagai faktor utama
yang memengaruhi kepuasan dan motivasi di tempat kerja.
Pengawasan

Pengawasan adalah bagian dari proses manajemen yang dilakukan
secara sistematis untuk memastikan semua aktivitas organisasi berjalan
sesuai dengan rencana, standar, dan tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Kegiatan ini mencakup pemantauan pekerjaan, pemeriksaan

hasil, serta pemberian arahan atau perbaikan jika terjadi kesalahan. Dalam




praktiknya, pengawasan juga berperan penting dalam meningkatkan
efisiensi, efektivitas, dan tanggung jawab kerja. Jika dilakukan dengan
adil dan terbuka, pengawasan dapat menciptakan hubungan kerja yang
sehat dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
d. Rekan Kerja

Rekan kerja adalah orang-orang yvang bekerja bersama dalam tim
atau organisasi dan ditugaskan untuk menyelesaikan proyek-proyek
bersama. Kerjasama, komunikasi, dukungan sosial, dan interaksi sehari-
hari di lingkungan kerja merupakan bagian dari hubungan antar rekan
kerja. Semangat, produktivitas, dan kepuasan pekerja dipengaruhi oleh

kualitas hubungan mereka dengan rekan kerja.

B. Teori Gaji
1. Definisi Gaji

Gaji seorang pekerja adalah vang yang diterima dari pemberi kerja pada
setiap periode pembayaran, sebagaimana tercantum dalam kontrak kerja mereka
{Ratnasari & Mahmud, 2020).

Gaji juga bisa dipahami sebagai kompensasi berupa uang yang diterima
karyawan atau staf sebagai bayaran atas posisi mereka sebagai pegawai yang
ikut berperan dalam mencapai wjuan perusahaan (Oktavia, 2021).

gaji mencerminkan nilai kerja, kontribusi, serta kinerja karyawan, baik
terhadap perusahaan, masyarakat, maupun diri mereka sendiri (Desi et al.,
2018).

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa upah adalah bentuk
pembayaran yang disepakati sebagai imbalan atas usaha dan nilai yang
diberikan karyawan kepada perusahaan. Nilai pckerjaan scorang karyawan bagi
perusahaan tercermin dalam gaji yang diterimanya.

2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Gaji
Gaji adalah bentuk penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan

oleh perusahaan kepada karyawannya sebagai imbalan atas pekerjaan yang




telah mercka lakukan. Jumlah gaji yang diterima tidak serta-merta

ditentukan begitu saja, melainkan dipengaruhi oleh berbagai faktor
(Kafabih & Dzulfikar, 2023) :

a.

Pendidikan

Pendidikan merupakan bagian penting dalam hidup seseorang
karena bisa menambah wawasan, meningkatkan keterampilan, dan
membantu membentuk pola pikir yang lebih dewasa. Akibatnya, banyak
orang memilih untuk melanjutkan pendidikan ke perguruan tinggi atau
universitas agar dapat mewujudkan tujuan mereka dan memiliki lebih
banyak pilihan saat mencari pekerjaan. Gaji seseorang cenderung

meningkat secara proporsional dengan tingkat pendidikannya.

. Masa Kerja

Lama waktu seseorang bekerja di suatu perusahaan sering kali
memengaruhi besarnya gaji yang diterima. Secara umum, karyawan
yang sudah lama bekerja biasanya mendapatkan gaji lebih tinggi
dibandingkan mereka yang baru bergabung, meskipun pendidikannya
lebih tinggi. Sebagai contoh, karyawan dengan masa kerja tiga tahun
cenderung menerima gaji lebih besar dibandingkan rekan yang baru
bekerja satu atau dua tahun, Masa kerja ini menunjukkan loyalitas,
pengalaman, serta pemahaman yang lebih baik terhadap pekerjaan dan
tanggung jawab, schingga perusahaan memberikan penghargaan berupa
kenaikan gaji secara bertahap.

Jenis Pekerjaan

Jenis pekerjaan atau posisi yang dijalani seseorang di dalam
perusahaan juga wrut menentukan besarnya gaji vang diterima. Secara
umuni, posisi yang lebih tinggi dalam struktur organisasi biasanya
disertai dengan tingkat gaji yang lebih besar dibandingkan posisi yang
lebih rendah. Sebagai contoh. seorang manajer atau staf administrasi
cenderung memperoleh penghasilan lebih tinggi daripada karyawan

vang bekerja di bagian penjualan lapangan. Hal ini terjadi karena setiap




d.

posisi membawa tingkat tanggung jawab yang berbeda. Semakin
strategis dan berat tanggung jawab yang diemban, semakin besar pula
kompensasi yang diberikan. Dengan kata lain, jenis pekerjaan tidak
hanya menentukan tugas schari-hari, tetapi juga berpengaruh besar
terhadap tingkat penghargaan finansial yang diberikan perusahaan
kepada karyawan.
Jarak tempuh perusaahan dengan tempat tinggal karyawan (domisili)
Jarak antara tempat tinggal karyawan dan lokasi perusahaan, atau
yang sering disebut domisili, juga dapat memengaruhi besarnya gaji
yang ditawarkan. Perbedaan wilayah, terutama dari segi biava hidup,
sering kali menjadi pertimbangan perusahaan dalam menetapkan
struktur gaji. Sebagai contoh, perusahaan yang beroperasi di pusat kota
atau di daerah dengan biaya hidup tinggi cenderung menawarkan gaji
yang lebih besar untuk menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas. Sebaliknya, jika perusahaan berada di wilayah dengan biaya
hidup yang lebih rendah, gaji yang diberikan biasanya juga
menyesuaikan dengan standar hidup di daerah tersebut. Oleh karena itu,
lokasi geografis menjadi salah satu faktor penting dalam menentukan

kebijakan penggajian di berbagai perusahaan.

3. Indikator Gaji

Gaji merupakan bentuk kompensasi yang diberikan oleh perusahaan

kepada karyawan sebagai tanda terima kasih. Ada 3 indikator yang

dijadikan acuan untuk menentukan gaji berkaitan dengan tingkar kepuasan

kerja (Shyreen A et al., 2022):

a.

Kesesuaian gaji dengan pekerjaan

Kesesuaian gaji dengan pekerjaan adalah kondisi di mana imbalan
yang diterima karyawan sebanding dengan beban kerja, tanggung
jawab, keterampilan, serta kontribusi yang diberikan kepada organisasi.
Gaji yang sesuai mencerminkan keadilan dan kelayakan, serta berperan
penting dalam meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas

karyawan.




b. Penghargaan dan Keadilan

Penghargaan adalah bentuk apresiasi atau pengakuan yang diberikan
oleh organisasi kepada karyawan atas kontribusi, pencapaian, dan
kinerja mereka. Penghargaan dapat berupa materi {seperti bonus atau
insentif) maupun non-materi (seperti pujian atau promosi), dan berperan
penting dalam meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja.
Keadilan adalah prinsip perlakuan yang adil dan merata kepada seluruh
karyawan, baik dalam pembagian tugas, pemberian gaji, maupun
penghargaan. Keadilan dalam organisasi menciptakan lingkungan kerja
yang sehat dan meningkatkan kepercayaan serta loyalitas karyawan
terhadap perusahaan.

c. Motivasi dan semangat kerja

Motivasi kerja adalah dorongan internal maupun eksternal yang
memengaruhi perilaku karvawan untuk mencapai tujuan tertentu dalam
pekerjaannya. Motivasi mencakup  keinginan  untuk  berprestasi,
memperoleh penghargaan, serta memenuhi kebutuhan pribadi dan
profesional.
Semangat kerja adalah sikap positif dan antusiasme karyawan dalam
menjalankan  tugasnya. Semangat kerja ditunjukkan melalui
kesungguhan, kedisiplinan, dan  keaktifan dalam  bekerja, yang
berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan suasana kerja yang

kondusif.

C. Teori Insentif

Definisi Insentif

Insentif adalah penghargaan yang diberikan kepada manajer dan
karvawan untuk mendorong mercka untuk meningkatkan kinerja mercka
sechingga tujuan perusahaan untuk meningkatkan nilai pemegang saham

dapat dicapai (Nani & Vinahapsari, 2020).




Insentif adalah bentuk penghargaan tambahan di lvar gaji yang
diberikan kepada pegawai berdasarkan kinerja mereka. Tujuannya adalah
untuk mendorong pegawal agar meningkatkan kualitas kerja dan mencapai
level performa yang lebih baik. Dengan demikian, seseorang akan berusaha
lebih keras jika mereka memiliki motivasi kerja yang kuat (Anggriawan et
al., 2019).

Insentif merupakan bentuk tambahan berupa uang yang diberikan oleh
pimpinan organisasi sebagai bentuk apresiasi atas hasil kerja karyawan di
perusahaan (Almauodudi et al., 2021)

Berdasarkan beberapa pendapat ahli, dapat disimpulkan bahwa insentif
adalah bentuk penghargaan yang diberikan di luar gaji kepada karyawan atau
manajer sebagai bentuk apresiasi atas kinerja mereka. Pemberian insentif
bertujuan untuk meningkatkan motivasi kerja, mendorong kualitas kinerja

yang lebih baik, serta mendukung tercapainya target dan tujuan organisasi.

2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Insentif

Insentil merupakan salah satu cara yang digunakan perusahaan untuk
memotivasi karvawan agar lebih bersemangat bekerja demi membantu
perusahaan mencapai tujuannya. Insentil tidak selalu berbentuk vang, tapi
bisa juga dalam bentuk non-materi, seperti penghurgaan atau bentuk
pengakuan yang bisa meningkatkan rasa dihargai dan kepuasan dalam

bekerja. Faktor-faktor yang memengaruhi insentif (Devita, 2019) :

1) Kemajuan

Kemajuan berarti adanya kesempatan bagi karyawan untuk
meningkatkan posisi atau jenjang karier mereka. Kesempatan ini bisa
menjadi dorongan jangka panjang karena memberi rasa memiliki
terhadap pekerjaan, membuat karyawan lebih terlibat, dan memberikan
harapan akan masa depan yang lebih baik. peluang untuk berkembang
dan mendapatkan promosi adalah salah satu motivasi utama yang dapat

memperkuat loyalitas serta meningkatkan kinerja karyawan.

2) Pengakuan




3.

3)
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Pengakuan adalah cara untuk menghargai hasil kerja atau
pencapaian seseorang. Bentuknya bisa berupa pujian, penghargaan
resmi, atau bahkan pengakuan dari atasan dan rckan kerja. pengakuan
yang diberikan dengan tepat bisa membuat karyawan merasa lebih puas
dengan pekerjaannya dan menjadi sumber motivasi yang kuat dari
dalam diri. Rasa dihargai ini sangat penting agar semangat kerja dan
motivasi karyawan tetap terjaga.

Pekerjaan Itu Sendiri

makna dari pekerjaan itu sendiri bisa menjadi sumber insentif yang
kuat bagi karyawan. Jika pekerjaan memberikan tantangan, kebebasan
dalam bekerja, serta kesempatan untuk mengembangkan diri, maka hal
itu dapat menumbuhkan motivasi dari dalam diri seseorang. Hackman
dan Oldham melalui Job Characteristics Model menjelaskan bahwa ada
lima elemen penting dalam pekerjaan yaitu variasi keterampilan,
kejelasan peran, pentingnya tugas, otonomi, dan umpan balik yang
secara langsung memengaruhi motivasi kerja karena menciptakan

pengalaman psikologis yang positif bagi karyawan.

Indikator Insentif

Ada 3 Indikator yang memengaruhi besarnya insentif untuk karyawan di

perusahaan (Hermawan & Fikri, 2020) yaitu :

H

Penghargaan atas Kinerja

Penghargaan terhadap kinerja merupakan bentuk apresiasi dari
organisasi kepada karyawan sebagai bentuk pengakuan atas pencapaian,
kontribusi, atau hasil kerja yang melampaui standar yang telah
ditentukan. Bentuk penghargaan ini bisa berupa materi. seperti bonus dan
insentif, ataupun non-materi, misalnya promosi jabatan, pemberian
sertifikat, atau ucapan terima kasih. Tujuan dari pemberian penghargaan
ini adalah untuk memotivasi karyawan, menjaga mereka yang berprestasi
tetap bertahan, serta mendorong peningkatan kinerja ke arah yang lebih
baik.




b.

16

Motivasi Kerja

Motivasi intrinsik dan ekstrinsik seseorang adalah faktor yang
benar-benar mendorong mereka untuk bertindak di tempat kerja.
berperilaku. dan berupaya secara maksimal dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya guna mencapai tujuan pribadi maupun organisasi, Motivasi
kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kebutuhan,
penghargaan, lingkungan kerja, serta kesempatan untuk berkembang.
Hubungan dengan pencapaian

Hubungan dengan pencapaian merujuk pada sejauh mana relasi
interpersonal di tempat kerja baik dengan atasan, rekan kerja, maopun
tim mendukung tercapainya target atau tujuan pekerjaan. Hubungan
kerja yang positif dapat meningkatkan kolaborasi, komunikasi, dan
motivasi, sehingga berdampak langsung pada pencapaian individu

maupun organisasi.

D. Teori Maslow (Kebutuhan)

Definisi Kebutuhan

Kebutuhan adalah hal yang sangat penting bagi manusia untuk mencapai

kesejahteraan, dan jika kebutuhan tersebut tidak atau belum dipenuhi,

manusia akan merasa kurang sejahtera (Sada, 2017)

Kebutuhan manusia terhadap suatu barang dan jasa dalam upaya untuk

mempertahankan kehidupannya. baik secara fisik maupun rohani (Wijava,

2015).

Menurut Maslow, kebutuhan manusia dalam konteks sebagai karyawan

dimulai dari kebutuhan fisik yang paling dasar. Selanjutnya, muncul

kebutuhan akan keamanan, diikuti oleh dorongan untuk terhubung dengan

orang lain, mendapatkan pengakuan, dan berkembang menjadi potensi

terbaik diri sendiri (Gunawan, 2017).
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Ketika berbicara tentang kesehatan fisik dan mental seseorang, para ahli

sepakal bahwa ada persyaratan yang harus dipenuhi. Singkatnya, pekerja

ingin merasa dihargai. aman, dihargai, dan mampu mencapai potensi penuh

mereka di tempat kerja.

Indikator Kebutuhan

Menurut Maslow dalam ( Ekawati, 2023) ada 5 indikator kebutuhan

Fa

Kebutuhan fisiologis

Kebutuhan pokok manusia seperti makan, minum. tempat tinggal,
pakaian, dan tidur merupakan bagian paling dasar dalam hierarki
kebutuhan Maslow. Seseorang harus memenuhi persyaratan ini pada
tingkat yang paling mendasar sebelum beralih ke tuntutan yang lebih
kompleks.
Kebutuhan keselamatan

Kebutuhan akan keselamatan mencakup rasa aman dan terlindungi,
baik dalam bentuk fisik, emosional, maupun finansial. Ini termasuk
keamanan dalam pekerjaan, perlindungan dari ancaman, serta kestabilan
dalam kehidupan.
Kebutuhan sosial

Kebutuhan sosial mencakup kebutuhan untuk  berhubungan,
bersosialisasi, dan mendapatkan penerimaan dari orang lain. Hal ini
termasuk hubungan seperti persahabatan, keluarga, dan rasa
kebersamaan dalam suatu kelompok.
Kebutuhan mendapat penghargaan

Rasa ingin dihargai biasanya muncul karena seseorang ingin diakui,
dihormati, dan diapresiasi oleh orang lain. Selain itu, kebutuhan ini juga
berkaitan dengan keinginan untuk merasa berhasil, memiliki status, dan
mendapatkan pengakuan atas kemampuan diri sendiri.
Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri

Kebutuhan untuk mewujudkan diri berarti ingin mencapai potensi

terbaik seseorang. Hal ini meliputi pengembangan individu. kesuksesan




individu, dan lebih banyak kreativitas. Menurut hierarki kebutuhan

Maslow, kebutuhan ini merupakan yang paling utama.
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A. Deskripsi Metode Penelitian

kesuksesan individu, dan lcbih banyak kreativitas, Menurut hierarki
kebutuhan Maslow, kebutuhan ini merupakan yang paling penting. lalu
dianalisis secara kuantitatif untuk menguji hipotesis yang sudah dirancang
(Sugiyono, 2020, 15-16). Alasan pemilihan pendekatan kuantitatif adalah
karena tidak hanya mampu menyajikan data secara deskriptif, tetapi juga
memberikan gambaran secara inferensial. Oleh karena itu. hasil penelitian bisa
dijadikan dasar dalam pengambilan keputusan manajerial, khususnya terkait
pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan UMKM. Selain itu. pendekatan
ini juga mempermudah perbandingan antarresponden secara objektif dan
membantu mengurangi pengaruh subjektivitas, sehingga hasil akhirnya menjadi
lebih akurat, valid, serta dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah.

Selain itu, pendekatan kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini juga
mengikuti pendekatan kausalitas. Tujuan utama metode ini adalah untuk
menentukan kekuatan hubungan kausal antara dua variabel (Sugiyono, 2020,
69-80). Oleh karena itu. penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan dampak satu
variabel terhadap variabel lain serta menunjukkan bahwa hubungan tersebut
memang ada. Variabel penelitian dibagi menjadi dua kategor utama, yaitu
variabel dependen dan variabel independen, yang diberi label scsuai dengan
perannya (Fahriani, 2016). terdapat dua jenis variabel: variabel dependen, yang
nilainya dipengaruhi oleh faktor lain (Y). dan variabel independen, yang nilainya
tidak dipengaruhi oleh variabel lain (X) atau berdiri sendiri. Faktor dependen
(kepuasan pekerju terhadap pekerjuan mereka) dan variabel independen
(kompensasi dan insentif) membentuk metodologi penelitian ini. (Gaji dan
Insentif).

Definisi operasional variabel berguna dalam penelitian kuantitatif untuk

menjelaskan bagaimana suatu variabel sebenarnya diukur dalam praktik.




Indikator, metodologi. dan batasan pada variabel yang diteliti merupakan bagian
dari deskripsi ini. Peneliti dapat menjaga konsistensi pengumpulan data,
mengurangi perbedaan pemahaman responden, dan memastikan semua variabel
yang diteliti berada dalam kerangka pengukuran yang seragam dengan membuat
definisi operasional yang komprehensif dan ketat (Hasibuan et al., 2022).
Dalam penelitian ini, dua kategori variabel dipertimbangkan: variabel
dependen (terikat) dan variabel independen (bebas). Gaji dan insentif merupakan
variabel independen dalam penelitian ini, sedangkan kepuasan kerja karyawan
adalah variabel dependen. Berikut adalah definisi operasional dari variabel-
viriabel tersebut:
. Variabel Dependen
a. Kepuasan Kerja Karyawan
Kepuasan kerja karyawan dimaknai sebagai sejauh mana seseorang
merasa puas dengan berbagai aspek dalam pekerjaannya. Rasa puas ini
menunjukkan kondisi emosional positif' yang muncul dari penilaian
terhadap beberapa hal seperti besaran gaji. suasana kerja, hubungan
dengan atasan dan rekan kerja, peluang pengembangan karier, dan
penghargaan atas hasil kerja. Dalam penclitian ini, tingkat kepuasan
kerja diukur menggunakan kuesioner sebagai alat ukur, dengan skala
Likert 1-5. Responden diminta untuk menyatakan seberapa setuju
mercka terhadap beberapa pernyataan yang discdiakan. Indikator yang
digunakan mengacu pada (Nabawi, 2023), yang mencakup:
a) Pekerjaan itu sendiri
Pekerja terbebani karena harus sangat teliti saat menempel
bulu, agar hasilnya bagus dan seimbang. Mereka juga sering
merasa tertekan karena dikejar target produksi setiap hari, apalagi
kalan masih belum terbiasa. Selain itu. pekerjaan yang sama
terus-menerus seperti mengelem dan memotong bulu bisa bikin
bosan

b) Gaji




Pekerja merasa upah yang didapat kurang sebanding dengan
kerja keras mereka, apalagi kalau targetnya tinggi. Banyak juga
yang merasa gajinya belum cocok dengan beratnya tugas yang
dijalani, jadi bikin kurang semangat kerja.

¢) Pengawasan

Pekerja merasa diawasi secara berlebihan tapi tanpa aturan
yang jelas. Mereka juga sering bingung karena tidak ada petunjuk
kerja yang pasti. Ini bikin mereka jadi tidak nyaman bekerja.

d) Rekan kerja.

Pekerja terbebani karena kurangnya kerja sama tim, adanya
persaingan tidak sehat. dan rekan kerja yang saling menyalahkan,
sehingga suasana kerja jadi tidak nyaman dan mengganggu
produktivitas.

Semakin tinggi nilai yang diisi oleh responden, semakin besar juga rasa
puas mereka terhadap pekerjaan, yvang mencerminkan keterlibatan
emosional dan sikap positif terhadap pekerjaan mereka (NingTyas ct
al., 2020).
b. WVariabel Idependen
1) Gaji
Guaji dianggap sebagai imbalan tetap yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan scbagai penghargaan atas kerja yang
telah mereka lakukan. Lebih dari sekadar jumlah nominal, gaji juga
mencerminkan persepsi karyawan terhadap keadilan. kelayakan, dan
kepuasan atas pendapatan yang diterima, terutama ketika
dibandingkan dengan beban kerja. tanggung jawab, dan standar gaji
pada industri serupa. Pengukuran variabel ini dilakukan melalui
kuesioner skala Likert 1-5 berdasarkan indikator dari (Shyreen A et
al., 2022), vaitu:
a) Kesesnaian gaji dengan pekerjaan
Pekerja merasa gaji yang diterima nggak sepadan dengan

beban kerja, apalagi karena butuh ketelitian dan tenaga.




2)

Akibatnya, mereka jadi kurang puas dan motivasi kerjanya
menurun.

b

Penghargaan dan keadilan

Pekerja merasa jerih payah mereka kurang dihargai, dan
kadang diperlakukan tidak adil, seperti dalam pembagian tugas
atau pemberian bonus. Akibatnya, mereka jadi merasa kurang
dihargai dan kehilangan semangat untuk bekerja.
¢) Motivasi dan semangat kerja.

Pekerja merasa kurang semangat karena nggak ada
dukungan dari atasan, suasana Kerja yang itu-itu saja, dan hasil
kerja mercka jarang diapresiasi. Seiring Wakm mereka jadi
gampang bosan dan nggak termotivasi buat kerja lebih baik.

Insentif

Insentif merupakan bentuk penghargaan tambahan yang
diberikan perusahaan kepada karyawan selain dari gaji pokok.
Pemberian insentif ini bertujuan untuk mendorong motivasi,
meningkatkan kinerja. serta memperkuat loyalitas karyawan terhadap
perusahaan. Bentuk insentif bisa berupa kompensasi finansial seperti
bonus, tunjangan, atau komisi, dan juga bisa dalam bentuk non-
finansial seperti pengakuan, apresiasi, atau fasilitas tertentu yang
diberikan secara khusus. Variabel insentif dalam penelitian ini diukur
menggeunakan kuesioner dengan skala Likert 1-5, dengan indikator
vang diadaptasi dari (Hermawan & Fikri. 2020), meliputi:
a) Penghargaan atas kinerja

Pekerja merasa kecewa karena kerja keras mereka nggak
pernah diakui. Nggak ada penghargaan atau perhatian dari atasan
bikin mereka ngerasa usahanya sia-sia. Akibatnya, mereka jadi
kurang termotivasi dan kehilangan semangat untuk bekerja lebih
baik.

b) Motivasi kerja
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Pekerja tidak semangat karena nggak ada hal yang bikin
termotivasi, misalnya pujian, bonus, atau tantangan baru,
Kerjanya monoton terus. ditambah atasan jarang memperhatikan,
jadi mereka gampang bosan dan nggak terpacu buat berkembang.

¢) Hubungan dengan pencapaian

Pekerja merasa sudah kerja keras, tapi hasilnya nggak pernah
dihargai atau bikin mereka maju. Neggak ada pengaruh apa-apa
meski udah berusaha maksimal. jadi mereka jadi males, nggak

semangat, dan kehilangan rasa bangga sama pekerjaannya.

B. Rincian Proses Pengumpulan Data
Kebahagiaan pekerja di tempat kerja pada usaha mikro, kecil. dan

menengah (UMKM) diteliti dalam penelitian ini menggunakan teori hierarki
kebutuhan Maslow. Penekanan utama adalah pada pemenuhan kebutuhan
manusia, mulai dari tahap paling dasar hingga tahap paling tinggi dalam proses
aktualisasi diri. Gaji dan program insentif dapat membantu memenuhi kebutuhan
pekerja seiring waktu, yang pada gilirannya berdampak pada kebahagiaan
mereka di tempat kerja, menurut hipotesis ini. Oleh karena itu, peneliti
mengumpulkan data dengan cara yang konsisten dengan hierarki kebutuhan
Maslow.

Dalam penelitian ini, kuesioner dan tinjauan literatur digunakan untuk
mengumpulkan data. Alat utama untuk mengumpulkan data langsung dari
responden adalah kuesioner. Hierarki kebutuhan yang diusulkan Maslow
menjadi dasar penyusunan kuesioner. Kebutuhan-kebutuhan tersebut adalah
sebagai berikut: fisiologis. keamanan, sosial. penghargaan, dan aktualisasi diri.
Dengan menggunakan skala Likert 1-5, kami dapat mengukur setiap indikasi
dengan meminta responden untuk menilai tingkat kesepakatan mercka terhadap
pernyataan yang berkisar dari “sangat tidak setuju™ hingga “sangat setuju.” Kami
berupaya keras untuk memastikan bahwa item-item dalam kuesioner secara
akurat mencerminkan berbagai aspek kepuasan kerja. mudah dipahami oleh

responden, dan relevan dengan kondisi kerja di konteks UMKM.
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Platform Google Forms digunakan untuk mendistribusikan kuesioner secara
online. Pemanfaatan media digital ini bertujuan untuk menjangkau responden
secara lebih luas, efisien dari segi waktu dan biaya, serta memudahkan dalam
proses pengumpulan dan pengolahan data. Google Form
(https:/iforms.gle/l nSTRcOKMnJFVdsf6) memungkinkan peneliti  untuk
merekap data secara otomatis, sehingga mengurangi risiko kesalahan input dan
mempercepat proses analisis. Selain kepraktisan, metode ini juga memberikan
fleksibilitas kepada responden untuk mengisi kuesioner kapan saja dan di mana
saji.

Untuk mendukung dan memperkuat alat penelitian. peneliti juga melakukan
kajian pustaka dengan mempelajari berbagai sumber tulisan seperti buku, jurnal
ilmiah, artikel penelitian, serta referensi akademik lain yang relevan. Studi
pustaka ini berperan penting dalam membentuk dasar teori, memperdalam
pemahaman  konsep-konsep vang digunakan, serta menjadi acuan dalam
penyusunan indikator dan pernyataan kuesioner. Dengan menggabungkan teknik
kuesioner dan studi pustaka, diharapkan data yang diperoleh tidak hanya kaya

secara empiris, tetapi juga kuat secara konseptual dan teoritis.

. Sasaran Penelitian

Penelitian ini menargetkan 62 karyawan yang bekerjo di UMKM produksi
shuttlecock yang tersebar di Desa Sumengko, Kecamatan Sukomoro, Kabupaten
Nganjuk. Pemilihan tempat ini didasari oleh pentingnya peran UMKM,
khususnya industri rumahan seperti produksi shuttlecock. dalam menyerap
tenaga kerja lokal sekaligus mendukung perekonomian masyarakat desa. Namun
demikian, UMKM juga dihadapkan pada berbagai tantangan, terutama dalam hal
pengelolaan sumber daya manusia, termasuk di dalamnya pemberian gaji dan
insentil yang layak bagi karyawan.

Penelitian ini ditujukan untuk karyawan vang terlibat langsung dalam proses
produksi, pengemasan, sampai distribusi shuttlecock. Mereka menjadi subjek

utama karena yang merasakan dari kebijakan kompensasi yang diterapkan oleh




pemilik usaha, baik berupa gaji tetap maupun insentif tambahan. Dengan
melibatkan karyawan dari berbagai latar belakang, seperti usia, dan pengalaman
kerja, penelitian ini diharapkan mampu menggambarkan hubungan antara
kebijakan kompensasi dengan tingkat kepuasan kerja secara lebih menyeluruh.
Selain itu, Untuk meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas pekerja,
penelitian ini diharapkan dapat memberikan saran yang konkret kepada pemilik
UMKM dalam bentuk skema gaji yang lebih terfokus.

Sampel penelitian ini meliputi lima usaha kecil dan menengah (UKM) di
Desa Sumengko yang memproduksi kok bulu tangkis. Untuk menarik
kesimpulan dari suatu penelitian, peneliti menggunakan sekelompok orang yang
memiliki karakteristik tertentu yang telah diidentifikasi oleh peneliti sebagai
sasaran penelitian (Sugiyono, 2020, 126). Kelima UMKM ini dipilih secara
purposit karena memenuhi kriteria sebagai usaha mikro kecil menengah yang
bergerak dalam sektor olahraga, khususnya produksi shuttlecock, dan
mempekerjakan karyawan dalam jumlah terbatas. Karakteristik tersebut
dianggap relevan dan representatif untuk menggambarkan kondisi nyata di
lapangan.

Pemilihan lokasi UMKM secara purposif ini juga mempertimbangkan
kesamaan karakteristik lingkungan usaha serta kesesuaian dengan fokus
penelitian yang ingin menyorot kondisi kerja dan kepuasan kerja dalam skala
usaha kecil di wilayah pedesaan. Dengan demikian, populasi yang ditentukan
diharapkan mampu memberikan informasi vang relevan dan mendalam terkait
dinamika hubungan antara sistem kompensasi dan tingkat kepuasan kerja.

Berdasarkan jumlah populasi yang relatif kecil, yaitu 62 orang karyawan
dari lima UMKM. Oleh karena itu, metode sampling yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sampling lengkap. Ketika semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel, pendekatan sampling ini disebut sampling total
(Alamsyah & Nugroho, 2022). Penggunaan total sampling dianggap tepat
karena memungkinkan peneliti untuk menjangkau semua subjek secara
langsung, Dengan cara ini. data yang diperoleh menjadi lebih lengkap dan

mewakili. Dengan melibatkan seluruh karyawan dalam proses pengumpulan
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data, Diharapkan hasil penelitian ini bisa menggambarkan keadaan yang
sebenarnya dan menjadi landasan yang solid untuk memberikan saran yang lebih

baik dalam pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan UMKM.

D. Instrumen Penelitian

Sebuah kuesioner digunakan sebagai alat pengumpulan data dalam
penelitian ini. Untuk mengumpulkan informasi dari responden, kuesioner ini
mencakup serangkaian pertanyaan tertulis yang bertujuan untuk menggali
pengalaman pribadi dan pengetahuan responden (Arikunto, 2017, 194-195).

Pada penelitian ini. angket discbarkan seccara online melalui Google Form

(https:/iforms.ele/LnSTReQkMnIFVdsf6), sehingga responden dapat dengan
mudah memilih jawaban yang sesuai pada kolom yang telah disediakan.

Pendistribusian kuesioner kepada pelaku usaha mikro, kecil, dan menengah
(UMKM) vang bergerak di bidang bulu tangkis di Desa Sumengko digunakan
sebagai metode pengumpulan data.Nganjuk. Isi angket memuat berbagai
pernyataan yang berkaitan dengan pendapat responden mengenai sistem gaji dan
insentif yang mercka terima. Secara teknis, alat yang digunakan adalah
kuesioner, yaitu kumpulan pertanyaan atau pernyataan yang diberikan kepada
responden untuk dijawab berdasarkan pengalaman atau pandangan mereka
sendiri. Kuesioner ini diharapkan bisa memberikan gambaran yang objektif
mengenai persepsi karyawan terhadap sistem kompensasi yang diterapkan di
UMKM tersebut. Kisi-kisi dari kuesioner dapat dilihat pada Tabel 3.1 berikut:

Tabel 3.1
Kisi-kisi Kuesioner Penelitian

Variabel Indikator Jumlah Kuesioner
Gaji (X1) Kesesuain Gaji dengan Pekerjaan
Penghargaan dan Keadilan 2
Motivasi dan Sermangat Kerja 2
Insentif (X2) Penghargaan Atas Kinerja
‘Motivasi Kerja 2




Variabel Indikator Jumlah Kuesioner
Hubungan dengan Pencapaian 2
Kepuasan Kerja (Y) Pekerjaan Itu Sendiri 2
Gaiji
Pengawasan 2
Rekan Kerja 2

Sumber : data diolah 2025

Setelah kuesioner sebagai instrumen penelitian selesai disusun, langkah
berikutnya adalah memberikan nilai atau skor pada setiap pernyataan yang
diajukan. Skala Likert, yang sering digunakan untuk mengukur tingkat
kesepakatan responden terhadap suatu pernyataan, digunakan dalam penelitian
ini untk melaksanakan prosedur evaluasi. Pendapat, pandangan, dan sikap
seseorang atau kelompok terhadap fenomena sosial dapat diukur menggunakan
skala ini (Sugiyono, 2020, 146-147). Dengan menggunakan skala Likert,
peneliti dapat memperoleh data kuantitatif dari jawaban responden yang
kemudian akan dianalisis lebih lanjut. Skala Likert yang digunakan dalam

penelitian ini memiliki lima tingkatan atau kategori penilaian, vaitu:

Tabel 3.2
Skala Likert
No Pernyataan Skor
1 Sangat Setuju (SS) 3
Setuju (5) 4
Netral (N) 3
2

Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber : (Sugiyono, 2018, 93)

| | wal k2

Penilaian validitas dan reliabilitas dilakukan setelah data dari instrumen
penelitian telah dikumpulkan dan dianalisis. Temuan penelitian harus didukung

oleh bukti ilmiah, oleh karena itu tes ini dilakukan untuk memastikan bahwa




alat ukur dapat secara andal dan akurat mengukur variabel yang menjadi objek

penelitian.

a. Uji Validitas

b. Untuk mengetahui seberapa baik suatu alat ukur mengukur variabel

targetnyu, para peneliti melakukan uji validitas (Amanda et al., 2019).

Uji validitas dilakukan dalam penelitian ini menggunakan perangkat

lunak SPSS. Prosedurnya meliputi perhitungan skor keseluruhan

kuesioner dengan membandingkan hasil dari setiap pertanyaan individu.

Skor agregat adalah hasil dari semua pertanyaan dalam survei. Jika

nilai korelasi suatu item lebih tinggi dari angka kritis tertentu, item

tersebut dianggap valid. Item dianggap valid jika nilai r yang dihitung

melebihi nilai r dalam tabel. Namun, item dianggap tidak valid jika nilai

r yang dihitung lebih rendah dari nilai r dalam tabel.

Tabel 3.3

Hasil Uji Validitas

~ variabel | Indikator | r Hitung r Tabel Keterangan
Gaji X1.1.1 0,740 0.2500 Valid
Xl X112 0,781 0.2500 Valid
X121 0.802 0.2500 Valid
X122 0,805 0.2500 Valid
X131 0831 0.2500 Valid
X132 0,710 0.2500 Valid
Isentif X2.1.1 0,751 0.2500 Valid
X2 X212 0.795 0.2500 Valid
X221 0,800 0.2500 Valid
X222 0.675 0.2500 Valid
X231 0,804 0.2500 Valid
X232 0.868 0.2500 Valid




variabel Indikator r Hitung r Tahel Keterangan
Kepuasan Y.1.1 0678 0.2500 Valid
Kerja Y12 0,750 0.2500 Valid
Karyawan Y21 0,705 0.2500 Valid
i W22 0,744 0.2500 Valid
Y3l 0,767 0.2500 Valid
Y32 0804 0.2500 Valid
Y4l 0,789 0.2500 Valid
Y42 0,755 0.2500 Valid

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024

Pada Tubel 3.2, diketahui bahwa hasil uji validitas yang dilakukan
terhadap kuesioner penelitian, diketahui bahwa seluruh pernyataan yang
terdiri dari 20 butir soal yang mewakili 3 variabel penelitian telah
memenuhi syarat validitas. Pengujian ini melibatkan 62 responden yang
memberikan jawaban atas setiap pernyataan dalam kuesioner. Hasil
analisis menunjukkan bahwa nilai korelasi untok setiap item (r hitung)
lebih tinggi daripada nilai r tabel pada tingkat signifikansi tertentu. Ini
berarti setiap pernyataan dalam kuesioner memiliki hubungan signifikan
dengan total skor dari variabel yang dimaksud. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa semua item dalam kuesioner ini valid.

. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan kekonsistenan alat ukur, artinya alat ukur
(instrumen) digunakan berulang-ulang dapat diandalkan atau  uji
reliabilitas adalah internal consistency atau kekonsistenan dari persepsi
responden pada masing-masing item dalam satu variabel. Pengujian
dilakukan dengan melihat Alpha Cronbach (Tohari & Bhirawa, 2023).
Alpha Cronbach diterapkan dalam perangkat lunak SPSS Versi 25,
koefisien Alpha Cronbach dapat dikatakan reliabel jika nilai Alpha
Cronbach lebih besar dari 0,60. Kriteria yang digunakan adalah:

Tabel 3.4




Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Standart Keterangan
Gaji (X1) 0868 0,60 Reliabel
Insentif (X2) 0,832 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,387 0.60 Reliabel
Karyawan (Y)

Sumber: Pemroscsan data IBM SPSS 26 2024

Tabel 3.3 menunjukkan hasil uji reliabilitas: sebagai gambaran, uji
ini menggunakan Cronbach's Alpha. yang ditampilkan pada kolom uji.
Berdasarkan gambar tersebut, dapat disimpulkan bahwa semua variabel
yang dianalisis memiliki tingkat reliabilitas yang memadai, sehingga data
tersebut layak unwk diteliti lebih lanjut. Dari tabel tersebut juga terlihat
bahwa semua nilai reliabilitas melebihi batas minimum 0,60, yang biasanya
digunakan sebagai standar untuk menilai konsistensi internal dari alat ukur
vang digunakan. Secara detail, variabel Gaji mendapatkan skor sebesar
(0,868, variabel Insentif memperoleh nila 0,872, dan variabel Kepuasan
Kerja Karyawan mencatat skor tertinggi yaitu 0.887. Semua alat ukur yang
digunakan dalam penelitian ini telah terbukti cukup andal untuk secara

konsisten mengukur setiap variabel, sesuai dengan temuan yang diperoleh.

E. Prosedur Analisis Data

Pengujian asumsi klasik dilakukan setelah deklarasi validitas dan
reliabilitas semua item instrumen penelitian. Untuk memverifikasi bahwa data
yang digunakan dalam studi ini sesuai untuk pemodelan regresi linier dan
bahwa data memenuhi asumsi statistik. pengujian ini sangat penting. seperti
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Pemenuhan asumsi
klasik ini menjadi syarat penting agar hasil analisis regresi dapat
diinterpretasikan secara tepat dan memiliki validitas internal yang kuat. Berikut

penjelasannya :




1.

Uji Asumsi Klasik

Bagian penting dari analisis regresi linier multivariat menggunakan
Metode Regresi Linier Biasa (OLS) adalah pengujian asumsi klasik.
Pengujian ini dilakukan untuk memastikan model regresi adil dan sesuai.
dan menghasilkan data yang konsisten (Sholihah er al.. 2023). Sebelum
melangkah ke proses analisis regresi dan pengujian hiporesis, penting unruk
lebih dulu mengecek apakah model yang digunakan sudah memenuhi
berbagai syarat statistik. Hal ini bertujuan agar model yang dihasilkan valid
dan bebas dari kesalahan asumsi, sehingga hasil analisisnya bisa dipercaya
dan berkualitas. Berikut ini adalah beberapa uji asumsi klasik yang wajib
dipenuhi dalam model regresi:

1) Uji Normalitas

Salah satu cara untuk memeriksa apakah data Anda mengikuti
distribusi normal adalah dengan menggunakan uji normalitas, yang
merupakan alat statistik. Dara dikatakan memiliki distribusi normal
jika sebagian besar nilainya terkonsentrasi di sekitar nilai tengah,
dan nilai rata-rata, median, serta modusnya berada dalam rentang
yang seimbang dan wajar (Ahadi & Zain, 2023).

Saat menganalisis data untuk memeriksa normalitas, uji
Kolmogorov-Smimov  sering  digunakan.  Pendekatan  ini
membandingkan  distribusi  data  dengan distribusi  normal
konvensional. Data yang diyakini mengikuti pola distribusi normal
setelah diubah menjadi Z-Skores dikenal sebagai distribusi normal
standar. Dengan kata lain, uji Kolmogorov-Smirnov menganalisis
distribusi probabilitas dua set data untuk melihat apakah salah satu
sel menyimpang secara signifikan dari yang lain. Data diangge
tidak berbeda secara statistik jika nilai signifikansi lebih besar dari
0,05, dan perbedaan yang signifikan ditunjukkan jika nilainya
kurang dari 0,05 (Andini & Dheasey, 2020).

2) Uji Multikoliniearitas
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Menentukan apakah variabel independen dalam model
regresi  saling  berkorelasi  merupakan  tujuan  dari  uji
multikolinearitas (Ghozali, 2013, 105-110). Pengaturan ideal untuk
madel regresi adalah tidak adanya korelasi atau hubungan antara
variabel independen.

Nilai Toleransi dan Faktor Inflasi Varians (VIF) dapat
digunakan untuk mengidentifikasi multikolinearitas.
Multikolinearitas kemungkinan besar terdapat dalam model jika
nilai VIF terlalu tinggi dan nilai Toleransi sangat kecil (Priyatno,
2013, 59-60). ika VIF kurang dari 10 dan Toleransi lebih besar dari
0,1, maka model bebas dari multikolinearitas.

3) Uji Heteroskedastisitas

Jika terdapat perbedaan dalam varians residual (selisih
antara nilai aktual dan nilai prediksi) antara dua atau lebih
pengamatan dalam model regresi, wji heteroskedastisitas dapat
dilakukan untuk mengidentifikasinya. (Ghozali, 2013, 103).
Heteroskedastisitas terjadi kerika varian residual tidak seragam di
seluruh pengamatan, yang artinya melanggar asumsi dasar regresi
linier klasik.

Homoskedastisitas. di mana varians residu tetap konstan,
merupakan indikasi model regresi berkualitas tinggi. Uji Glejser
digunakan untuk memeriksa heteroskedastisitas dalam penelitian
ini. Uji ini melibatkan regresi variabel independen terhadap nilai
absolut residu, yang merupakan selisih antara nilai aktual dan nilai
prediksi (MARDIATMOKO. 2020). Ketidakhadiran
heteroskedastisitas dalam model regresi dapat disimpulkan dari hasil
uji yang menunjukkan nilai signifikansi lebih besar dari 005 antara
variabel independen dan nilai absolut residual. Kami menggunakan

perangkat lunak SPSS versi 26 untuk semua uji yang dilakukan.




32

3. Uji Persamaan Regresi Linear Berganda

4.

5.

Jika Anda ingin mengetahui nilai variabel dependen tergantung pada
perubahan variabel independen, seperti peningkatan atau penurunan, Anda
dapat menggunakan regresi linier berganda (Priyvamo, 2013, 40-47).

Pendekatan ini juga digunakan untuk mengetahui apakah faktor
independen berdampak signifikan terhadap variabel dependen. Model ini

mengeunakan rumus umum untuk regresi linier berganda:

Y = ath Xi+b: Xz 4b:Xate

Dimana:

X = Kepuasan Kerja

a = Nilai konstanta

Xi =Gaji

X = Insentif

bi. = Koefisien regresi untuk variabel Gaji

ba, = Koefisien regresi untuk variabel Insentif

Uji Koefisien Determinasi

Untuk mengetahui seberapa besar variabel independen membantu
menjelaskan perubahan pada variabel dependen, peneliti menggunakan
koefisien determinasi (R?) (Privatmo, 2013, 56 dan 73). Derajat di mana
variabel independen (X) dapat menjelaskan variasi dalam variabel dependen
(Y) sebanding dengan nilai Adjusted R Square: nilai yang lebih besar
menunjukkan hubungan yang lebih kuat. Ketika nilai Adjusted R Square
rendah. hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor independen memiliki
pengaruh yang kecil terhadap variabel dependen.
Uji Hipotesis

a.  Uji Parsial (Ui 1)

b. Untuk mengetahui apakah X secara signifikan mempengaruhi Y

ketika dianalisis secara independen. para peneliti menggunakan uji L.
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Nilai signifikansi digunakan untuk mengevaluasi hal ini. Untuk
menolak hipotesis nol (He) dan menerima hipotesis alternatif, mlai
signifikansi harus kurang dari atau sama dengan 0,05, Jadi, kita dapat
mengatakan bahwa X secara signifikan mempengaruhi Y. Di sisi
lain, jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka hipotesis
alternatif ditolak dan Ho diterima. Hal ini menunjukkan bahwa X
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Y. (Asnawi,
2011).
Uji Simultan (Uji F)

Jika semua variabel independen dipertimbangkan bersama-
sama, uji F akan menunjukkan apakah mereka memiliki pengaruh
terhadap variabel dependen { Asnawi, 2011).

R2/K

F=a—a—%-1

Keterangan:

F= distribusi probabilitas fischer

R= Koefisien determinasi (korelasi berganda)

K= Jumlah variabel independen

N= Jumlah sampel

Untuk menentukan apakah upah (X:) dan insentif (X, secara
bersama-sama mempengaruhi kepuasan kerja (Y), penelitian ini
menggunakan uji F. Ketidakadaan interaksi yang signifikan secara
statistik antara kedua variabel merupakan premis dari hipotesis nol
{Ho). D sisi lain, jika Ho tidak benar, maka kedua fakior tersebut
secara signifikan mempengaruhi seberapa puas seorang karyawan
dengan pekerjaannya. Hipotesis nol (Hi) menyatakan bahwa faktor
upah dan insentif secara terpisah rtidak secara signifikan
mempengaruhi  kebahagiaan pekerja di tempat kerja. Kami
menggunakan uji F dengan ambang signifikansi 0.05 untk
mengevaluasi hipotesis ini. Jika hasil uji menunjukkan nilai

signifikansi lebih besar dari (0,05, hal ini menunjukkan bahwa ridak
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ada pengaruh yang signifikan dari kompensasi dan insentif terhadap
kepuasan kerja, yang berarti hipotesis nol (He) diterima. Hal yang
sehaliknya juga berlaku: jika nilai p kurang dari 003, kami
menerima  hipotesis  alternatif dan  menolak  hipotesis  nol,
menunjukkan bahwa gaji dan bonus sehenarmnya mempengaruhi

kebahagiaan pekerja di tempat kerja.




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di lima UMKM yang bergerak di hidang

produksi shuttlecock di Desa Sumengko, Kecamatan Sukomoro, Kabupaten
Nganjuk. Adapun kelima UMKM tersebut adalah Aero. Promax, Sadex,
Yamada, dan Cenline. Kelima produsen ini merupakan bagian dari industri
rumahan yang telah berkembang dan menjadi sumber penghidupan utama bagi
sebagian masyarakat desa.

Proses produksi shuttlecock pada UMKM ini masih mengandalkan
keterampilan manual, mulai dari pemilihan bulu, pemotongan, pengeleman,
penempelan, hingga pengepakan. Setiap UMKM memiliki jumlah tenaga kerja
yang bervariasi, namun seluruhnya mempekerjakan warga lokal sebagai pekerja
harian atan borongan. Sistem kerja biasanya berbasis targer, sehingga ketelitian
dan ketepatan waktu menjadi aspek penting dalam proses kerja.

Penelitian ini menggunakan pendekatan teori kebutuhan Maslow untuk
mengkaji tingkat kepuasan kerja karyawan. Melalui pendekatan ini, penelitian
bertujuan untuk melihat sejauh mana lima UMKM tersebut mampu memenuhi
kebutuhan dasar hingga psikologis para pekerja.

Di bawah ini, Anda akan menemukan informasi demografis (jenis kelamin
dan usia) peserta studi, yang akan membantu mendukung analisis ini.

1. Karakteristik Responden
a. Karakteristik Responden Berdasarkan jenis kelamin
Personel dibagi menjadi dua kategori, laki-laki dan perempuan,
berdasarkan jenis kelamin. Menurut survei vang telah dikirimkan, jumlah
karyawan perempuan lebih banyak daripada karyawan laki-laki. Data
menunjukkan bahwa dari toral 74,2% karyawan perempuan dan 23 8%

karyawan laki-laki, terdapat 46 karyawan perempuan dan 16 karyawan




laki-laki. Anda dapat melihat rincian lengkap jumlah karyawan dalam
tabel di bawah ini:
Tabel 4.1

Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase
Wanita 46 74.2%
Pria 16 258%

Total 62 100%

Sumber : Data diolah 2025
. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Survei menunjukkan bahwa sebagian besar pekerja berada dalam
rentang usia produktif. Dalam sampel ini, terdapat 15 individu (atan
24.2% dari total) dalam rentang usia 18-25 tahun, 17 dalam rentang vsia
26-30 tahun, 23 dalam rentang usia 31-40 tahun, dan 7 dalam rentang
usia di atas 41 tahun (atau 11,3% dari total). Berikut ini adalah ringkasan

tabel dari informasi tersebut:

Tabeld.2
Kategori Usia Responden

Usia Jumlah Responden Presentase
18-25 tahun 15 24.2%
26-30 tahun 17 27 4%
31-40 tahun 23 371%
=41 Tahun 7 11,3%

Total 62 100%:

Sumber : data diolah 2025

Menurut Tabel 4.2, rentang usia 31-40 memiliki jumlah responden
terbanyak, dengan 23 orang termasuk dalam kategori tersebut. Hal ini

mencerminkan bahwa pada usia tersebut, seseorang umumnya sudah
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memiliki cukup pengalaman kerja. Kestabilan emosional, dan tanggung
jawab yang lebih matang. schingga banyak perusahaan atau UMKM
mengandalkan tenaga kerja di rentang usia ini untwk mendukung

operasional dan produktivitas usaha.

2. Deskripsi Data Variabel

a. Deskripsi Variabel Bebas
Istilah “variabel independen™ merujuk pada variabel yang tidak
sendiri-sendiri merupakan variabel dependen, melainkan dianggap
mempengaruhi variabel dependen. Gaji (X1) dan bonus uang (X2) adalah
dua variabel independen yang herperan dalam penelitian ini. Berikut
adalah penjelasan untuk masing-masing variabel bebas:
1) Gaji
Data untuk penelitian ini dipercleh dari survei online yang
dibuat menggunakan Google Forms dan dikirimkan kepada semua
pekerja di lima pabrik shuttlecock usaha mikro, kecil, dan menengah
(UMKM) di Desa Sumengko, Nganjuk. Jumlah total responden yang
berhasil mengisi  kuesioner sebanyak 62 orang. Tanggapan
responden terkait variabel gaji disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4. 3
Frekuensi Variabel Gaji (X1)

Ttem 1 2 3 4 5 Mean

Pernyataan | Jml % Jml % Jml T Jml e Jml %

X1.1 0 0,005 |0 000% |15 | 24,19% |38 [6129% |9 14,52% | 3,90
X12 0 0.00% |0 000% |11 17.74% [ 43 | 6935% | 8 12.90% | 3,95
X13 0 [000% [0 [000% |13 [2097% |42 | 67.74% |7 | 1129% | 3.90
X114 4] 0.00% |0 000% |21 BRT% |32 | 5161% |9 14.52% | 3.81
X15 0 0,00% |0 0.00% |21 3387% |35 | 5645% |6 9.68% | 3,76
Xle 4] 000% |0 000% |21 3387% |35 | 5645% |6 9.68% | 3,76

Sumber: Data diolah 2025
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Berikut ini adalah interpretasi tanggapan responden mengenai
variabel upah (X 1) berdasarkan dara pada Tabel 4.3:

Upah vang diterima responden sesuai dengan kewajiban kerja
mereka. menurut pernyataan pertama (X1.1). Tidak ada responden yang
memilih “sangat tidak setuju’ atau “tidak setuju” (0,00%).

Lima belas orang. atan 24.19 persen dari total responden, tidak
memiliki pendapat. Di antara responden yang mengikuti survei. 6129
persen (atau 38 orang) setuju, dan 14 52 persen (atau 9 orang) sangat
setuju.

Gaji merupakan cerminan dari usaha dan jasa karyawan kepada
organisasi, sebagaimana disebutkan dalam kalimat kedua (X1.2). Tepat
0% responden yang mengikuti survei sangat tdak setuju atau tidak
setuju. Mayoritas responden (69,35%) menyatakan setuju, dengan hanya
11,74% (atau 11 orang) memilih tanggapan netral. Selain itu, 8
responden (12 90%) sangat setuju dengan pernyataan tersebut,

Pada pernyataan ketiga (X1.3), menyatakan bahwa gaji yang
diterima sudah mencerminkan penghargaan atas kerja yang dilakukan.
Tidak terdapat responden yang menvatakan sangat tidak setuju ataupun
tidak setuju (0.00%). Sebanyak 20 97% (13 orang) memberikan jawaban
netral, sedangkan mayoritas responden yaitu 67.74% (42 orang)
menyatakan setuju. dan 11,29% responden (7 orang) menjawab sangat
setuju terhadap pernyataan tersebut.

Pada pernyataan Keempat (X14 ) berkaitan dengan persepsi
keadilan dalam pemberian gaji di antara karyawan yang memiliki posisi
setara. Dalam hal ini, semua responden tidak ada vang menjawab sangat
tidak setuju maupun tidak setuju (0,00%). Sebanyak 33,87% responden
(21 orang) menjawab netral, dan mayoritas responden, yaitu 51,61% (32
orang), menyatakan setuju. Sementara 14.52% responden (9 orang)

memberikan tanggapan sangat setuju.
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Pada pemyataan kelima (X1.5) menyebutkan bahwa gaji vang
diberikan sangat mendorong semangat saya untuk bekerja lebih baik.
Tidak ada saru pun responden yang menjawab sangat tidak setuju atau
tidak semju (0.00%). Sebanyak 33,87% responden (21 orang) memilih
netral. Mayoritas responden, yakni 56 45% (35 orang), memberikan
jawaban setuju, sementara 968% responden (6 orang) menyatakan
sangat setuju terhadap pernyataan ini.

Pada pernyataan keenam (X1.6) berbunyi bahwa pemberian gaji
membuat responden lebih bersemangat dalam menyelesaikan tugas
secara maksimal. Hasilnya, seperti pada pernyataan sebelumnya, tidak
add responden yang menjawab sangat tidak setuju maupun tdak setuju
(0,00%). Sebanyak 33.87% responden (21 orang) memberikan jawaban
netral, lalu mayoritas responden, yaitu 56 45% (35 orang), menyatakan
setuju, dan sisanya 9.68% responden (6 orang) menjawab sangat setuju
terhadap pernyataan tersebut.

2) Insentf
Tabel 4. 4
Frekuensi Variabel Insentit (X2)

Item 1 2 3 4 5 Rata-
Pernyataan | Jml % Jml % | Jml % | Jml %o Jml % rata
X2.1 0 0,006 |0 0.00% 19 30,65% | 36 | 5806% | 7 11,29% | 3,81

E<F] |0 [000% [0 [000% |20 |3226% 32 |5161% | 10 | 16,13% | 3.84
X23 0 0,00% |0 000% | 10 | 16,13% (41 |66,13% | 11 | 17.74% | 4,02
X24 0 0,005 |0 000% | 16 | 2581% |36 | 3806% | 10 | 16,13% | 3,90

5 0 0,00% |0 0.00% : 13 | 2097% [39 [6290% | 10 16,13% | 3,95

X26 0 0,00% | 0 000% |21 | 3387% |34 |5484% |7 11,29% | 3,77

Sumber: Data diolah 2025

Berdasarkan table 44 di atas maka dapat interpretasi jawaban

responden terkait dengan variabel insentif (X2) sebagai berikut:




Pernyataan pertama (X2.1) menyatakan bahwa insentifl yang saya
terima merupakan kompensasi yang adil untuk pekerjaan yang saya
lakukan, Tidak ada responden yang memilih “sangat tidak setuju” atau
“tidak setuju™ (0,00%). Kurang dari seperfiza responden (19 orang)
merasa ragu, sementara lebih dari setengah (58,06%; 36 orang) setuju
dan hampir seperlima (11,29%: 7 orang) sangat setuju.

Insentif tersebut merupakan refleksi dari rasa terima kasih
perusahaan atas kerja saya, seperti yang disebutkan dalam pernyataan
kedua (X22). Sangat sedikit orang (0.00%) yang menyatakan tidak
setuju atau sangat tidak setuju. Dua puluh responden (32.26% dari total)
tidak memiliki pendapat. Dengan 51.61% (32 orang) setuju dan 16,13%
(10 orang) sangat setuju, hasilnya sangat ketat.

Pernyataan ketiga (X2.3) menyatakan bahwa saya lebih termotivasi
untuk bekerja karena insentif yang ditawarkan oleh organisasi. Tidak ada
vang memilith “sangal tidak sefuju™ atau “tdak setuju” scbagai opsi
jawaban mereka (000%). Sebanyak 16,13% responden (10 orang)
menjawah netral, sedangkan 66,139 (41 orang) menyatakan seruju, dan
17,74% responden (11 orang) menjawab sangat setuju terhadap
pernyataan tersebut.

Pada pernyataan keempat (X2.4), menyatakan bahwa saya merasa
insentif yang saya terima mampu meningkatkan semangat kerja.
Sebanyak 25 8 1% responden (16 orang) memberikan jawaban netral, lalu
mayaoritas. yaitu 58.06% (36 orang). menyatakan setuju, dan sisanya,
16,13% (10 orang), menjawab sangat setuju. Tidak ada responden yang
menjawdh sangat dak setuju atau tidak setuju (0.00%%).

Pada pernyataan kelima (X2.5), bahwa Pemberian insentif membuat
saya lebih fokus untuk mencapai hasil Kerja yang lebih baik. Jawaban
responden yaitu Sebanyak 20,.97% responden (13 orang) memberikan
tanggapan netral. Sebagian besar responden, yakni 62.90% (39 orang),
menyatakan setuju terthadap pernyataan ini. Pada saat yang sama, sepuluh

responden (16,13 persen) memberikan persetujuan yang antusias. Persis
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nol persen dari responden  yang mengikuli survel menyatakan
ketidaksetujuan yang ekstrem atau ketidaksetujuan.

Pernyataan keenam (X2.6): “Gaji saya scbanding dengan kinerja
saya di tempat kerja” mendapatkan respons netral dari 33,87% responden
(21 orang). Dari total 34 responden, 54 84% setuju, dengan 11,29%
sangat setuju. Lagi-lagi, tidak ada satu pun responden yang menentang

atau tidak setuju dengan pernyataan tersebut (0,00%).

d. Deskripsi Variabel Terikat

Perubahan pada variabel independen akan berdampak pada variabel
dependen. Faktor-fuktor ini menunjukkan hasil atau dampak terapi pada
variabel  independen, menjadikannya fokus utama penelitian.
Kebahagiaan pekerja di tempat kerja berfungsi sebagai variabel
dependen (Y) dalam studi ini. Berikut adalah data yang terkait dengan
variabel ini:
1) Kepuasan Kerja Karyawan

Tabel 4.5
Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y)

Item 1 2 3 4 5 Rata-
Pernyataan | Jml % Jml % Jml % Jml % Jml % rata
Y.l 0 0,009 |0 000% |6 |968% |46 |7419% |10 |[16,13% | 4,06
Y2 0 0,00% |0 000% | 9 14529 |44 | 7097% | 9 14,52% | 4,00
Y.3 0 0,00% | 0 000% | 14 | 2258% |39 |6290% |9 14,52% | 3,92
Y.4 0 0,00% | 0 0.00% I 14 | 22,589 |33 | 5323% |15 | 24,19% | 4,02
¥ 0 |000% [0 [000% |8 [1290% |41 |6613% |13 [20,97% | 408
Y.6 0 0,00% |0 000% | 10 | 16,03% |41 |6613% | 11 | 17,74% | 4,02
Y7 0 0,009 |0 000% | 12 [ 1935% |40 |6452% |10 | 16,13% | 3,97
Y8 0 0,00% |0 000% | 9 14529 | 39 | 6290% | 14 |2258% | 4,08

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024




Berikut ini adalah interpretasi tanggapan responden  terhadap

variabel kepuasan kerja karyawan (Y ) berdasarkan data pada Tabel 4.5:

Tidak ada responden yang sangat menentang atau tidak setuju
dengan pernyataan pertama (Y.l), “Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan saya dengan baik” (0,00%). Sebanyak enam tanggapan, atan
0 6B%:, netral.

Dengan 74 199 (46 responden) setuju dan 16,13% (10 responden)
sangat setuju, pernyataan tersebut didukung oleh mayoritas responden.

Pernyatazn kedua (Y 2) mengungkapkan kebanggaan saya dalam
dapat memberikan dampak positif bagi perusahaan. Tidak ada responden
vang menandai “sangat tidak sewju” atau “tidak setuju” sebagai
tanggapan mercka (0.00%). Tanggapan netral diberikan oleh total
sembilan responden, atau 14,52% dari total. Twjuh puluh 097%
responden (44 orang) sctuju, dengan 14.52% (9 orang) menyatakan
sangat seluju.

Seperti vang dinyatakan dalam pernyataan ketiga (Y.3), “Gaji yang
saya terima memotivasi saya untuk bekerja lebih baik.” Hasil
menmnjukkan bahwa persis 0% responden vang mengikuti survei
menyatakan sangat fidak setuju atan tidak setuju. Sebanyak 14
responden, atau 22 58%, tidak memiliki pendapat yang jelas. Sebanyak
62 90% tanggapan (39 individu) setuju, dengan 14.52% (atau 9 individu)

menyatakan setuju dengan sangat.

Tidak ada tanggapan yang sangal tidak setuju atau tidak setuju
(0,00%) terhadap pernyataan keempat (Y.4), yang menanyakan apakah
bonus membuat orang lebih bersemangat bekerja. Empat belas orang,
atau 22.58% dari total, tidak memberikan pendapat. Dari total 33

responden, 53,23% setuju, dengan 24,19% sangat setuju.
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Tidak ada vang tdak setuju atau sangat tidak setuju dengan
pemnyataan kelima (Y.5), vang menyatakan bahwa “Atasan selalu
memberikan dukungan positif’ di tempat kerja™ (0,00%). Sebanyak &
responden, atau 12,90%, memberikan tanggapan netral. Secara
bersamaan, 41 responden, atau 66,13%, setuju, dengan 13 responden,
atau 20.97%, sangat setuju.

Pernyataan keenam (Y .6) menyatakan bahwa saya lebih disiplin
karena pemantanan. Tidak ada responden yang menandai “sangat tidak
setuju” atau “tidak setuju” sebagai tanggapan mereka (0.00%). Sepuluh
responden, atau 16.13% dari total, memberikan tanggapan netral. Dari
total tanggapan, 66,13% (41 orang) mengatakan setuju, dengan 17,7%

(11 orang) mengatakan sangat setuju.

Tidak ada yang mengatakan “sangat tidak setuju™ atau “tidak setuju”
dengan item ketujuh (Y.7), yang menyatakan, “Rekan kerja saya sangat
mendukung dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman.” Ini berarti
nol persen responden merasa demikian. Dari total responden, 12 orang
(19,35%) tidak memiliki pendapat yang jelas. Dari mercka yang
mengikuti survei, 64.52% (atan 40 orang) setnju, dengan 16,13%
memberikan dukungan tinggi (atau 10 orang).

Bahwa rekan kerja saya seperti keluarga adalah subjek pernyataan
kedelapan (Y 8). Hasil menunjukkan bahwa tepat 0% responden yang
mengikuti survei tidak setuju atau sangat tidak setuju. Tanggapan netral
diberikan oleh total 9 responden, atau [452% dari total. Secara
bersamaan. 39 responden (atau 62 .90%) setuju, dengan 14 orang (atau

22.58% dari total) menyatakan setuju dengan sangat.

3. Analisis Data

i

Uji Asumsi Klasik
Para peneliti dalam studi ini menggunakan regresi linier berganda

untuk menganalisis data wtama. Oleh karena iw, penting untuk




memverifikasi validitas dan reliabilitas data dengan menguji sejumlah

asumsi tradisional sebelum melanjutkan penelitian. Di antara asumsi

tradisional yang diuji adalah heteroskedastisitas, autokorelasi,

multikolinearitas, dan normalitas. Berikut ini adalah penjelasan rinci

tentang masing-masing uji:

1) Uji Normalitas

2) Tujuan nji normalitas adalah untuk menentukan apakah data
penelitian_mengikuti distribusi normal. Uji Kolmogorov-Smirnov
adalah salah satu alat yang digunakan dalam hal ini; oji ini
membandingkan  distribusi  data  dengan  distribusi  normal
konvensional. Data vang telah diubah menjadi Z-Scores, yang
diasumsikan memiliki distribusi normal, disebut sebagai memiliki
distribusi normal standar dalam konteks ini.

3)

4

Uji Kolmogoroyv-Smimov, dalam bentuknya yang paling sederhana,
bertujuan untuk menentukan apakah distribusi data penelitian
menyimpang secara signifikan dari distribusi normal. Jika nilai
signifikansi hasil uji kurang dari 0,05, hal ini berarti kedna variabel
tersebut berbeda secara signifikan. Jika nilai signifikansi lebih besar
dari 0,05, kita dapat menyimpulkan bahwa data mengikuti distribusi
normal karena tidak ditemukan perbedaan yang signifikan secara
statistik (Andini & Dheasey, 2020).

Karena penggunaan distribusi normal untuk variabel data
yang diteliti merupakan syarat penting dalam menggunakan regresi
linier, uji normalitas diperlukan. Hasil uji ini ditampilkan dalam
tabel di bawah ini.

Tabel 4. 6
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Unstandardize
d Residual
N 52
Normal Parameters*®  Mean 0000000
Std. Deviation 3.01796648
Most Extreme Absolute 088
Differences Positive 088
MNegative - 055
Test Statistic 088
Asymp. Sig. (2-tailed) 200F¢
. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
. Lilliefors Significance Correction.
. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024

Uji Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk menentukan
apakah data dalam penelitian ini terdistribusi secara normal, seperti
yang ditunjukkan dalam tabel sebelumnya. Tujuan dari uji ini adalah
untuk mengetahui apakah data residu mengikuti distribusi normal.
Untuk uji dua ekor, nilai Asymp. Sig. diperoleh sebesar 0.200. Hasil
ini lebih tinggi dari ambang batas wji statistik yang umumnya
digunakan sebesar 0,03, sehingga dapat disimpulkan bahwa data
residual dalam penelitian ini mengikuti distribusi normal. Salah sam
asumsi tradisional, normalitas, telah terpenuhi oleh data.
Uji Multikolinieritas
Untuk menentukan apakah korelasi antara variabel independen
madel regresi terlalu tinggi, dilakukan uji multikolineariras, Dengan
menganalisis nilai Toleransi dan VIF (Faktor Inflasi Varians),
multikolinearitas  teridentifikasi.  (Priyatno, 2013, 59-60).
menyatakan bahwa nilai VIF yang tinggi dan Toleransi yang rendah

hampir menjamin adanya multikolinearitas, yang menunjukkan




sekelompok variabel independen yang sangat korelatif. Di sisi lain,
suatu model umumnya dianggap bebas multikolinearitas jika nilai
Toleransi dan VIF masing-masing lebih besar dari (),1 dan kurang
dari 10.

Tujuan uji multikolinearitas adalah untuk memverifikasi adanya
hubungan yang signifikan secara statistik antara variabel independen
dalam model regresi. Hasil uji tersebut ditampilkan dalam Tabel 4.7
di hawah ini.

Tabel 4.7
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients"
ICollinearity
[Statistics
Model [Tolerance |VIF
1 Gaji 984 Lo17
Insentif 984 1.017
. Dependent Variable: Kepuasan
Kerja Karyawan

Sumber: Pemroscsan data IBM SPSS 26 2024

Menurut  data  dalam  tabel, uji multikolincaritas
menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai toleransi lebih
dari 0,10, dengan total 0,984. Pada saat yang sama, Faktor Inflasi
Varians (VIF) sebesar 1017, yang jauh lehih rendah dari batas atas
10. Kedua metrik ini menunjukkan bahwa variabel independen
dalam model regresi tidak menunjukkan hubungan linier yang
sangal kuat. Ketidakhadiran multikolinearitas dan kesesuaian semua
variabel independen untuk penyelidikan lebih lanjut mengarah pada
kesimpulan ini.

3) Uji Heteroskedastisitas
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Teknik  Glejser  digunakan untuk melakukan  uji
heteroskedastisitas karena efektif mendeteksi variansi residu yang
tidak konstan tanpa memerlukan asumsi normalitas. Untok
menggunakan metode ini, kami terlebih dahulu menetapkan
hubungan antara variabel independen dan nilai residu absolut.
Asumsi homoskedastisitas terpenuhi oleh model regresi jika nilai
signifikansi lebih besar dari 005, yang menunjukkan tidak adanya
indikasi heteroskedastisitas. Berikut adalah hasilnya. seperti yang

ditunjukkan dalam Tabel 4 8.

Tabel 4. §
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients"
[Unstandardized Standardized
Coefficients (Coefficients
Model B Std. Error  [Beta t Sig.
1 (Constant) 4.390 2.557 1717 091
Gaji -031 085 047 L3622 |718
Insentif -056 081 - 090 -.692 491

. Dependent Variable: ABS_RES

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024

Menurut data dalam tabel, variabel upah memiliki nilai
signifikansi 0.718 dan variabel insentif memiliki nilai 0491
berdasarkan uji heteroskedastisitas, Karena kedua angka tersebut
lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05. Kita dapat menyimpulkan
bahwa variabel independen tidak memiliki hubungan sistematis
dengan nilai residu masing-masing. Oleh karena itu, ketidakhadiran
heteroskedastisitas berarti model regresi linier cocok dan kedua

variabel lulus uji heteroskedastisitas.

4) Uji Regresi Linier Berganda
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Analisis Regresi Linier Berganda Salah satu cara uniuk
mengetahui seberapa besar pengaruh faktor independen terhadap
variabel dependen adalah dengan menggunakan analisis regresi
linier (Marcus et al., 2012).

Syarat yang diperlukan untuk pengujian hipotesis yang valid
dalam regresi linier berganda adalah tidak adanya multikolinearitas,
yang didefinisikan sebagai korelasi yang sangat tinggi antara
variabel independen. Jika kita mengetahui nilai-nilai variabel
independen (X1, X2, ___ Xn). kita dapat menggunakan pengujian
regresi linier berganda untuk memprediksi nilai variabel dependen
(Y). Selain itu, uji ini juga dapat mengungkapkan sifat positif atau
negatif hubungan antara variabel dependen dan variabel independen,
serta bentuknya (Yuliara, 2016).

Tabel menampilkan hasil analisis data vang dilakukan
menggunakan SPSS for Windows versi 26, sebuah aplikasi statistik.

Tabel 4.9

Hasil Uji Persamaan Regresi Linier Berganda

Coefficients*
Unstandardized Standardized
Coellicients Coeflicients I(Collinearity Statistics
Model B Std. Error  Beta t Sig. Tolerance VIF
1 Constant) (14333 [1.260 il 11371 000 |
Gaji 611 042 .840 14,602  LOOD 084 1017
Insentif 160 040 1229 3977 000 084 1.017

a. Dependent Variable: Kepuasan

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024

Berdasarkan hasil analisis data yang ditampilkan pada Tabel
4.9, diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:
Y =14333 +0611X1 +0.160X2
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Berdasarkan persamaan regresi di atas, skor koefisien konstan
14,333 dengan tanda positif menunjukkan bahwa adanya variabel
Gaji (X1), Insentif (X2), dan Kepuasan Kerja Karyawan (Y) akan
menghasilkan peningkatan sehesar 14,333, Untuk variabel Gaji
(X1), koctisien beta 0,611 menunjukkan bahwa jika variabel lain
tetap tidak berubah dan Gaji meningkat 1| unit, Kepuasan Kerja
Karyawan akan naik sebesar (0611, Demikian pula, untuk variabel
Insentit (X2), koefisien beta 0, 160 menunjukkan bahwa jika variabel
lain konstan dan Insentif meningkat. Kepuasan Kerja Karyawan
akan naik sebesar 0,160 untuk setiap unit. Di antara kedua variabel
tersebut, Gaji memiliki dampak terbesar pada Kepuasan Kerja
Karyawan. dengan skor beta tertinggi 0.61 1. Ini menyiratkan bahwa
menawarkan gaji yang lebih baik kepada karyawan mengarah pada
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi.
Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk melibat
scherapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen. Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur
seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap wvariabel
dependen (Privatno, 2013, 51-56). Nilai Adjusted R Square yang
semakin besar menunjukkan bahwa variabel independen (X)
menjelaskan sebagian besar perubahan pada variabel dependen (Y).
Di sisi lain, nilai Adjusted R Square yang kecil menunjukkan bahwa
variabel independen memiliki pengaruh yang kecil terhadap variabel
dependen. Tabel 4.10 menampilkan hasil koefisien determinasi

untuk dua variabel dependen, gaji dan insentif.

Tabel 4. 10

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
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Model

Adjusted R ﬁ:d.Ermruf Durbin-

R Square Square e Estimate (Watson

899" 808 801 92061 1914

ia. Predictors: (Constant). Insentil, Gaji

b. Dependent Variable: Kepuasan

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024

Berdasarkan Hasil pengujian terhadap koefisien determinasi
(R*), yang dapat dilihat pada kolom Adjusted R Square,
menunjukkan nila sebesar 0,801 atau setara dengan 80,1%. Angka
ini mengindikasikan bahwa dua variabel bebas yang diteliti, yaitu
Gaji (X1) dan Insentif (X2)., secara bersama-sama mampu
menjelaskan 80,1% variasi atan perubahan yang terjadi pada
variabel terikat, yaitu Kepuasan Kerja Karyawan. Dengan kata lain,
sebagian besar tingkat kepuasan kerja karvawan dalam penelitian ini
dipengaruhi secara langsung oleh besaran gaji dan insentif vang
diterima, Semenrara itu, sisanya sehesar 19.9% berasal dari faktor-
faktor lain di luar model yang tidak dimasukkan dalam penelitian
ini. seperti lingkungan kerja, hubungan antar karyawan, gaya
kepemimpinan, beban kerja. dan faktor psikologis atau personal
lainnya. Oleh karena itu, meskipun model ini cukup kuat dalam
menjelaskan pengaruh gaji dan insentif terhadap kepuasan kerja,
tetap perlu disadari bahwa ada unsur-unsur eksternal lain yang juga

berperan dan bisa menjadi bahan Kajian pada penelitian selanjutnya.

3. Hasil Pengujian Hipotesis

d.

Uji Hipotesis

Tabel 4. 11
Hasil Uji T
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Coefficients"
Unstandardized Standardized
Coefficients (Coefficients
Model B Std. Error  Beta L Sig.
1 (Constant) 14333 1.260 11.371 000
(Gaji 611 042 B840 14602 00O
Insentif 60 040 229 3.977 000

a. Dependent Variable: Kepuasan

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024

Dalam variabel Gaji (X1), uji t (uji parsial) menghasilkan
nilai t sebesar 14,602: nilai ini lebih tinggi dari nilai t tabel sebesar
200172, dan tingkat signifikansi sebesar 0000, yang secara
signifikan lebih rendah dari 0,05, Data ini secara kuat menunjukkan
hahwa Gaji (X1) merupakan prediktor vang signifikan dan positif
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y). Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan melaporkan tingkat kebahagiaan yang lebih tinggi
dalam pekerjaan mereka ketika gaji mereka lebih tinggi. Karyawan
merasa dihargai dan aman ketika menerima gaji yang adil yang
mencakup biaya hidup dasar dan lebih dari itu. Oleh karena itu,
temuan ini mendukung gagasan bahwa menawarkan gaji vang
kompetitif merupakan komponen kunci dalam meningkatkan

motivasi dan loyalitas karyawan.

Selain itu, nilai t untuk variabel insentif (X2) dalam uji t (uji
parsial) adalah 3,977, yang lebih tinggi dari nilai ¢ tabel 200172 dan
memiliki tingkat signifikansi 0,000, yang lebih rendah dari ambang
hatas signifikansi (0,05. Kepuasan Kerja Karyawan (Y) dipengaruhi
secara parsial dan positif oleh variabel Insentif (X2), Dengan kata

lain, ketika pekerja diberikan insentif yang lebih besar, tingkat
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kepuasan kerja mereka meningkat. Uang wnai, bonus, penghargaan,
dan insentif lainnya menunjukkan apresiasi terhadap kerja keras dan
prestasi pekerja. Karena pekerja merasa dihargai, diperhatikan, dan
termotivasi untuk terus meningkatkan kinerja mereka, hal ini tidak
hanya meningkatkan antusiasme kerja tetapi juga menciptakan

lingkungan kerja yang menyenangkan.

Untuk menentukan apakah faktor-faktor independen secara
kolektif mempengaruhi variabel dependen secara signifikan, uji
hipotesis berikutnya adalah uji F, yang juga dikenal sebagai uji
simultan, Dengan skor signifikansi (sig) kurang dari 0,035, dapat
disimpulkan bahwa faktor-faktor independen memiliki efek kolektif
pada variabel dependen berdasarkan hasil uji. Hasil uji ini
ditarnpilkan dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4. 12
Hasil Uji F

ANOVA®
Sum of L!
Model Squares Mean Square|F Sig.
1 Regression 210008 2 105049 123.949 0008
Residual 50.004 59 848
Total 260.102 61

a. Dependent Variable: Kepuasan

b. Predictors: (Constant), Insentif. Gaji

Sumber: Pemrosesan data IBM SPSS 26 2024

Uji F, yang juga dikenal sebagai uji simultan, menghasilkan
nilai F sebesar 123,949 dan nilai Sig. schesar 0,000, seperti yang
ditunjukkan dalam tabel di atas. Nilai signifikansi ini jauh lebih

rendah daripada ambang batas signifikansi sebesar 005, schingga
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hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (H.) diterima.
Selain itu, nilai F yang diestimasi jauh lebih besar daripada nilai F
tabel sehesar 3,153, menunjukkan bahwa hasil uji ini secara statistik
signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa Gaji dan Insentif keduanya
memiliki peran penting dalam menentokan tingkar kepuasan
karyawan terhadap pekerjaan mereka. Artinya, fluktuasi variabel
dependen dapat dijelaskan secara memadai dengan menguji kedua
variabel independen secara bersamaan. Dengan kata lain. jumlah
kompensasi dan insentif yang diterima memiliki dampak signifikan
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini.
Selain itu, nilai F yang dihitung (123,949 menunjukkan bahwa
model regresi dalam studi ini valid dan cukup kuat untuk
menjelaskan hubungan antara  variabel-variabel tersebut. Oleh
karena itu, untuk hasil terbaik dalam meningkatkan kebahagiaan
Karyawan di tempat kerja, manajemen scbaiknya memberikan
perhatian  yang sama terhadap kedua aspek lersebul secara

hersamaan.

B. Pembahasan

Pengaruh Gaji Terhadap Kepuasan Kerja Karvawan

Nilai t-count untuk variabel Gaji (X 1) adalah 14.602 berdasarkan hasil ujit
parsial yang dilakukan dalam penelitian ini. Nilai t-table sebesar 200172
digunakan sebagai batas uji, dan angka ini jauh lebih tinggi. Selain itu, nilai p
(tingkat signifikansi) adalah 0000, yang jauh lebih rendah dari tingkat
signifikansi 5% sebesar 0.05.

Gaji tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kebahagiaan pekerja
di tempat kerja. menurut hipotesis nol (He). Di sisi lain. menurut hipotesis
alternatif (H,), gaji memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kebahagiaan
pekerja di tempat kerja. Dengan nilai p di bawah 0,05 dan nilai ¢ jauh lebih tinggi

dari nilai t tabel, kita dapat menolak He dan menerima H..




Jadi, dari data tersebut jelas bahwa pendapatan merupakan faktor kunci
yang mempengaruhi tingkat kepuasan pekerja terhadap pekerjaan mereka (Y).
Hal ini berarti pekerja melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi
seiring dengan pendapatan mercka. Memberikan upah yang adil vang
mencerminkan usaha dan prestasi pekerja membuat mereka merasa dihargai,
termotivasi. dan meningkatkan antusiasme mereka terhadap pekerjaan.

Studi sebelumnya juga mencapai kesimpulan serupa mengenai dampak
positif dan signifikan vpah terhadap kepuasan kerja karyawan; misalnya,
Adiguna, Napitupulu. dan Dianto (Adiguna et al.. 2024; Dianto et al.. 2023;
Napitupulu, 2022). Dengan demikian. penelitian ini memperkuat pemahaman
bahwa gaji bukan hanya faktor finansial. tetapi juga faktor psikologis yang
penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang memuaskan.

Secara keseluruhan. hasil ini menegaskan pentingnya manajemen UMKM
untuk memberikan perhatian lebih pada kebijakan penggajian, karena gaji vang
layak dan adil terbukti dapat meningkatkan kepuasan Kerja dan berdampak
positil pada produktivitas serta loyalitas karyawan.

Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Kami mengetahui bahwa nilai t dari variabel Insentif (X2) adalah 3977
berdasarkan hasil uji t parsial. Dengan nilai p sebesar 0,000 dan nilai t tabel
sebesar 2.00172, angka ini jauh lebih tinggi daripada batas toleransi statistik 5%,

yaitu 0.05.

Ide bahwa insentif tidak memiliki dampak signifikan terhadap kebahagiaan
karyawan di tempat kerja diajukan sebagai hipotesis nol (Ho) dalam uji ini.
Menurut hipotesis alternatif (H,). insentif memiliki peran yang cukup besar
dalam kepuasan kerja karyawan. H, diterima dan He ditolak karena nilai t lebih
besar dari nilai ¢ tabel dan nilai p kurang dari 0,05. Data ini menunjukkan bahwa
Y, tingkat kepuasan kerja karyawan, dipengaruhi secara positil oleh variabel

insentif.
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Olech karena itu, insentif finansial yang ditawarkan oleh pemberi kerja (dalam
bentuk bonus, hadiah, atau bentuk lain) memang membantu meningkatkan
kebahagiaan pekerja di tempat kerja.

Insentit secara signifikan dan positif mempengaruhi kepuasan kerja,
menurut femuan ini, yang sejalan dengan temuan penelitian lain (misalnya,
Meliana dan Yuwono) (Meliana et al., 2023; Yuwono et al., 2024). Mereka
menyatakan bahwa pemberian insentif yang tepat dapat meningkatkan semangat
kerja, loyalitas, dan kepuasan emosional karyawan terhadap lingkungan kerja
mereka.

Namun, hasil ini berbeda dari temuan penelitian Rauuf (Rauuf et al., 2022),
Penelitian ini menyatakan bahwa insentif finansial tidak banyak mempengaruhi
kepuasan kerja. Perbedaan ini dapat disebabkan oleh lingkungan kerja yang
spesifik. industri. struktur insentif, atau faktor internal perusahaan yang diteliti
oleh Rauuf.

Secara keseluruhan, temuan studi ini menunjukkan bahwa memberikan
insentif yang wajar merupakan cara yang efekiul untuk meningkatkan
kehahagiaan pekerja di tempat kerja. Selain memberikan motivasi tambahan,
insentif menunjukkan kepada pekerja seherapa besar Anda menghargai dan
mengakui usaha mereka. Pekerja merasa lebih terlibat dalam pekerjaan mereka

dan kesuksesan perusahaan secara keselurnhan ketika hal ini terjadi.

Pengaruh Gaji Dan Insentif Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Nilai signifikansi 0000 dicapai oleh uji F (uji simultan) yang dilakukan
dalam penelitian ini. Tingkat signifikansi yang umumnya digunakan dalam
analisis statistik adalah 005, yvang jauh lebih besar dari nilai ini. Dengan kata
lain, hasil penelitian menunjukkan bahwa model regresi memiliki dampak secara
keseluruhan yang signifikan secara statistk. Kepuasan Kerja Karyawan (Y)
secara signifikan dipengaruhi oleh Gaji (X1) dan Insentif (X2) Ketika kedua

faktor ini dipertimbangkan bersama-sama.
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Hipotesis nol (He), yang menyatakan bahwa gaji dan insenufl tidak
mempengaruhi kepuasan kerja Karyawan, ditolak karena nilai signifikansi
kurang dari 0,05. Sebagai alternatif, kami mengadopsi hipotesis alternatif (H.)
yang menyatakan bahwa kompensasi dan insentif memang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan.

Temuan ini mengindikasikan bahwa gaji dan insentif tidak bisa dipisahkan
satu sama lain dalam memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Ketika
kedua faktor ini diberikan secara memadai dan proporsional, maka secara
bersamaan mereka akan meningkatkan rasa puas karyawan terhadap pekerjaan
mereka.

Hasil ini juga sejulan dengan penelitian yang dilakukan oleh Irawan
(Irawan, 2018),

Penelitian ini menemukan bahwa produklivitas karyawan dipengaruhi
secara signifikan oleh faktor kompensasi dan insentil secara bersamaan. Hasil
penelitian ini mendukung premis bahwa rencana gaji yang adil dan sistem
insentif yang elektil merupakan komponen kritis dalam menciptakan lingkungan
kerja yang maotivatit dan produktif, bahkan jika penckanan lebih pada produksi
daripada kepuasan.

Uji koefisien determinasi (R?) juga dilakukan. yang dapat dilihat pada
kolom Adjusted R Square dan menunjukkan nilai 0801, atan 80.1%, vang
memperkuat hasil uji F. Kepuasan Kerja Karyawan (Y) adalah variabel
dependen. dan grafik menunjukkan bahwa dua variabel independen, Gaji (X1)
dan Insentif (X2). dapat menjelaskan 80 1% variasi atau perubahan dalam Y.
Artinya, pendapatan dan insentif yang diterima memiliki dampak langsung
terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan dalam penelitian ini. Sisa 19.9%,
bagaimanapun, dapat dikaitkan dengan variabel di luar lingkup penelitian ini,
seperti dinamika tempat kerja, dinamika interpersonal di dalam perusahaan, gaya

kepemimpinan, beban kerja, dan aspek individu serta psikologis lainnya.




Hal ini menunjukkan bahwa faktor-fakior lain di luar gaji dan insentfl
memang berkontribusi terhadap perasaan kepuasan kerja karyawan, meskipun
eaji dan insentif memiliki dampak yang signifikan. Oleh karena itu, penelitian
ini membuka jalan bagi studi-studi selanjutnya untuk menyelidiki variabel-
variabel lain guna mengisi celah dalam pemahaman kita tentang faktor-faktor

yang mempengaruhi kepuasan kerja.




BAB VWV

KESIMPULAN DAN SARAN

. Kesimpulan

Temuan studi ini menunjukkan bahwa upah merupakan faktor kunci yang
mempengaruhi kebahagiaan pekerja di tempat kerja di UMKM Shuttlecock. Hasil
uji t parsial, yang lebih longgar daripada tingkat signifikansi 005, membuktikan
hal ini; nilai t adalah 14602, dan tngkat signifikansi adalah 0000, Sebagai
hasilnya, pekerja melaporkan tingkat Kebahagiaan yang lebih tinggi dalam
kehidupan kerja mereka ketika gaji mereka tinggi dan sesuai dengan kebutuhan
mereka. Gaji bukan hanya soal wang: itu adalah cara untuk menunjukkan apresiasi
atas semua kerja keras dan dedikasi yang diberikan dalam menjalankan pekerjaan
dengan baik. Praktik penggajian yang adil dan proporsional sangat penting untuk
meningkatkan motivasi, produktivitas, dan loyalitas.

Penelitian juga menunjukkan bahwa insentif memiliki pengaruh signifikan
terhadap kebahagiaan pekerja di tempat kerja. Berdasarkan hasil uji t, nilai t adalah
3.977 dan nilai p adalah 0000. Hal ini menunjukkan bahwa insentif, baik dalam
bentuk bonus. penghargaan, maupun bentuk lainnya, secara nyata mampu
meningkatkan kepuasan kerja. Pemberian insentif yang tepat dapal memotivasi
karyawan. meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan, serta memperkuat
rasa dihargai atas pencapaian kerja. Oleh karena itu. sistem insentil yang dirancang
secara adil dan transparan dapat dijadikan sebagai salah satu strategi penting dalam
pengelolaan sumber diya manusia di UMKM.

Dengan tingkat signifikansi 0,000 dan nilai R Kuadrat Discsuaikan sebesar
0,801, hasil uji F menunjukkan bahwa kompensasi dan insentif secara bersama-
sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karvawan.
Kedua faktor ini menjelaskan 80,19 wvariasi dalam laporan kepuasan kerja
karyawan. Sisanya, 19 9%, dipengaruhi oleh variabel-variabel yang tidak termasuk
dalam model, seperti lingkungan kerja, hubungan antar karyawan, gaya
kepemimpinan. dan aspek psikologis individu. Dengan demikian, meskipun gaji

dan insentif menjadi dua faktor dominan dalam membentuk kepuasan kerja,
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penelitian ini juga menunjukkan perlunya pendekatan manajemen SDM yang lebih

menyeluruh guna menciptakan kondisi kerja yang optimal dan berkelanjutan.
Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, terdapatr beberapa saran
yang dapat diterapkan oleh UMKM Shuttlecock di Desa Sumengko guna
meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara lebih optimal. Disarankan agar
UMKM meningkatkan transparansi dalam sistem pengeajian. Hal ini dapat
dilakukan dengan menjelaskan secara terbuka mengenai rincian gaji yang diterima
karyawan, termasuk upah pokok, tunjangan, dan potongan-potongan vang berlaku.
Transparansi ini penting untuk membangun rasa kepercayaan dan keadilan di
antara karyawan. evaluasi dan penyesuaian gaji juga perln dilakukan secara
berkala. UMKM sebaiknya mengevaluasi struktur penggajian setidaknya setahun
sekali, dengan mempertimbangkan faktor kinerja, tingkat inflasi, dan kondisi
finansial perusahaan. Pemberian kenaikan gaji berbasis kinerja tidak hanya adil
tetapi juga dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih maksimal.

Di samping itu, pengembangan sistem insentif juga menjadi hal yang penting.
UMKM dapat mulai menerapkan insentif berbasis produktivitas, misalnya dengan
memberikan bonus kepada karyawan yang mencapai target kerja rertentu, Tidak
hanya insentif finansial, bentuk penghargaan non-finansial seperti piagam
penghargaan. cuti tambahan, ataw pengakvan secara terbuka juga hisa
meningkatkan motivasi dan semangat kerja. Kemudian, lingkungan kerja pun harus
menjadi perhatian. Karyawan akan merasa lebih nyaman dan termotivasi jika
bekerja di tempat yang aman, bersih. dan memiliki fasilitas dasar yang memadai,
seperti pencahayaan yang cukup, ventilasi udara yang baik, serta ruang istirahat.
Selain itu, UMKM juga disarankan untuk memberikan pelatihan pengembangan
diri guna meningkatkan keterampilan dan kapasitas kerja karyawan.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar faktor-faktor lain yang belum
tercakup dalam penelitian ini turut dipertimbangkan. Meskipun variabel gaji dan
insentil’ mampu menjelaskan 80,1% kepuasan kerja, masib terdapat 19.9% faktor
lain yang berpotensi memengaruhi kepuasan karyawan. Oleh Karena itu, penting
untuk  mengeksplorasi  aspek-aspek  lain seperti budaya perusahaan, gaya

kepemimpinan, hubungan antar rekan kerja, dan peluang pengembangan karir.
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Dengan mempertimbangkan berbagai faktor tersebut, Dalam jangka panjang,
diyakini bahwa UMKM akan meningkatkan kinerja dan keberlanjutan perusahaan

dengan menciptakan lingkungan kerja yang lebih aman dan efisien bagi karyawan.
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