
 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1. Bahasan 

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif tentang pekerjaan 

seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. 

Seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi, akan mengalami 

perasaan positif. Sebaliknya, seseorang yang memiliki kepuasan kerja yang 

rendah akan memiliki perasaan negatif terhadap pekerjaan (Robbins and 

Judge,2017). Penelitian ini menggunakan teori kepuasan kerja milik 

Robbins and Judge yang didapatkan melalui e-book berjudul “Essentials of 

Organization behavior Fourteenth Edition”. 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat perbedaan kepuasan kerja ditinjau 

dari status kepegawaian yaitu pegawai tetap dengan pegawai tidak tetap. 

Responden dari penelitian ini terdiri dari 56 responden yaitu 28 responden 

pagawai tetap dan 28 responden pegawai tidak tetap. Hipotesis mayor 

dalam penelitian ini adalah terdapat perbedaan kepuasan kerja ditinjau dari 

status kepegawaian. Berdasarkan uji Independent sample T-Test didapatkan 

nilai sig sebesar 0.000 ( p < 0.05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis 

mayor diterima, yang berarti terdapat perbedaan kepuasan kerja ditinjau dari 

status kepegawaian. Hasil tersebut didukung dengan hasil penelitian yang 

telah dilakukan sebelumnya oleh Devi,dkk (2017) yang juga menyebutkan 

bahwa terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai tetap dengan 

pegawai tidak tetap dengan hasil sig 0.001 (p < 0.05) sehingga terdapat 

perbedaan kepuasan kerja antara pegawai tetap dengan pegawai tidak tetap. 
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Selain itu, terdapat juga penelitian yang telah dilakukan oleh virratih 

dan widyastuti (2015) dimana hasil independent sample T-test menunjukkan 

hasil nilai sig sebesar 0,000 (p < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa 

terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai tetap dengan pegawai 

tidak tetap. Salah satu Penyebab terdapatnya perbedaan kepuasan kerja 

antara pegawai tetap dengan pegawai tidak tetap adalah karena adanya 

perbadaan dalam pemberian tunjangan bonus pada pegawai tetap dan juga 

pegawai tidak tetap. Dimana pegawai tetap mendapatkan tunjangan bonus 

akhir tahun setiap tahunnya, namun pegawai tidak tetap tidak mendapatkan 

tunjangan bonus akhir tahun. Hal ini sejalan dengan penelitian yang telah 

dilakukan sebelumnya oleh Ferlianto (2014). Dalam hasil penelitiannya 

menunjukkan bahwa kepuasan gaji (gaji,kompensasi,kenaikan gaji) 

memiliki pengaruh yang kuat terhadap kepuasan kerja pada individu. 

Berdasarkan tabel 4.5. dapat diketahui bahwa terdapat 36 subjek 

dengan presentase 64% yang memiliki kepuasan kerja sangat tinggi, 

kemudian terdapat 20 subjek dengan presentase 36% memiliki kepuasan 

kerja tinggi dan tidak ada responden yang memiliki tingkat kepuasan kerja 

sedang, rendah maupun sangat rendah. Berdasarkan tabel diatas dapat 

dilihat bahwa kontribusi terbesar ditunjukkan oleh kategori sangat tinggi 

dengan frekuensi 36 responden dan kontribusi terendah pada kategorisasi 

tinggi dengan frekuensi 20 responden. Sebagian besar responden memiliki 

kategorisasi kepuasan kerja sangat tinggi karena PT bank B memberikan 

perhatian yang baik bagi para pegawainya baik pegawai tetap maupun 

pegawai tidak tetap. Namun, terdapat perbedaan dalam pemberian bonus 

antara pegawai tetap dengan tidak tetap sehingga hal ini menyebabkan 

terdapat perbedaan antara pegawai tetap dengan pegawai tidak tetap, 
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dimana pegawai tidak tetap memiliki kepuasan kerja yang cenderung lebih 

rendah dibandingkan dengan pegawai tetap. 

Berdasarkan tabulasi silang pada tabel 4.6 dapat diketahui bahwa pada 

kategori kepuasan kerja sangat tinggi terdapat 28 responden pegawai tetap 

dengan presentase sebesar 50% hal ini menunjukkan bahwa seluruh 

responden berstatus pegawai tetap dalam penelitian ini memilikiki tingkat 

kepuasan kerja sangat tinggi. Kemudian terdapat 8 responden berstatus 

pegawai tidak tetap dengan presentase 14% memiliki tingkat kepuasan kerja 

sangat tinggi dan 20 responden berstatus pegawai tidak tetap memiliki 

tingkat kepuasan kerja tinggi dengan presentase sebesar 36%. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden berstatus pegawai tidak tetap 

memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi. Berdasarkan hasil tabulasi silang 

tersebut menunjukkan bahwa terdapat perbedaan kepuasan kerja antara 

pegawai tetap dengan pegawai tidak tetap, dimana pegawai tetap memiliki 

kategori kepuasan kerja sangat tinggi lebih banyak dibandingkan dengan 

pegawai tidak tetap. Kemudian, pegawai tidak tetap memiliki kategori 

kepuasan kerja tinggi lebih banyak dibandingkan dengan pegawai tetap. 

Selain itu, nilai mean yang dimiliki oleh pegawai tetap lebih tinggi 

dibandingkan dengan nilai mean pegawai tidak tetap, dimana pegawai tetap 

memiliki nilai mean sebesar 146,11 dan nilai mean pegawai tidak tetap 

sebesar 132,18. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh virratih dan 

widyastuti (2015), terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai tetap 

dan tidak tetap, dimana hal tersebut dapat dilihat berdasarkan kategorisasi 

kepuasan kerja. Pegawai tetap memiliki kategorisasi kepuasan kerja kearah 

cenderung tinggi, sedangkan pegawai tidak tetap memiliki kategorisasi 

kepuasan kerja kearah cenderung rendah. Kemudian, penelitian yang 
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dilakukan sebelumnya oleh Hapsari (2011) menunjukkan bahwa pegawai 

tetap memiliki nilai mean yang lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai 

tidak tetap. Hal ini disebabkan oleh pegawai tetap memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai tidak tetap, 

dimana pegawai tetap mendapatkan aspek gaji (pay) yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan pegawai tidak tetap. Penelitian yang dilakukan oleh 

Ariyanin(2019) mengatakan bahwa gaji memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada pegawai. Karena bagi pegawai, gaji 

merupakan hal utama dalam bekerja. Apabila pegawai mendapatkan gaji 

yang sesuai dengan pekerjaannya, maka pegawai juga akan memberikan 

timbal balik yang positif bagi perusahaan. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan preliminary yang telah 

dilakukan. Berdasarkan preliminary yang telah dilakukan, didapatkan hasil 

bahwa terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai tetap dengan 

pegawai tidak tetap. sedangkan berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dilakukan didapatkan hasil bahwa tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja 

antara pegawai tetap dengan pegawai tidak tetap. Hal ini disebabkan karena 

pegawai tetap memiliki kategorisasi kepuasan kerja yang lebih tinggi 

dibangdingkan dengan pegawai tidak tetap. Seluruh responden pegawai 

tetap memiliki tingkat kepuasan kerja sangat tinggi, sedangkan hanya 8 

responden pegawai tidak tetap yang memiliki tingkat kepuasan kerja sangat 

tinggi, dan kemudian 20 responden pegawai tidak tetap memiliki tingkat 

kepuasan kerja tinggi. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat keterbatasan yaitu 

peneliti mengalami kendala dalam pengambilan data dimana jumlah 

responden yang didapatkan tidak sesuai dengan yang diharapkan, sehingga 

jumlah responden dalam penelitian ini sedikit. Hal ini disebabkan oleh 
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adanya pandemi covid-19 sehingga peneliti tidak dapat turun ke lapangan 

untuk pengambilan data. Selain itu, lokasi data yang didapat terdiri dari 

beberapa cabang wilayah di surabaya, hal ini dikarenakan pengambilan data 

dilakukan secara online dengan memanfaatkan media sosial sehingga 

peneliti tidak dapat menentukan lokasi responden dalam pengambilan data. 

 
5.2. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitan yang sudah dilakukan dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis mayor dalam penelitian ini diterima, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa terdapat perbedaan kepuasan kerja ditinjau dari status kepegawaian 

(pegawai tetap dan pegawai tidak tetap). Dimana pegawai tetap yang 

memiliki tingkat kepuasan kerja sangat tinggi lebih banyak dibandingkan 

dengan pegawai tidak tetap. 

 
5.3. Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa saran 

sebagai berikut: 

a. Bagi Partisipan 

Bagi partisipan yang telah memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi, 

diharapkan mampu mengimbangi kepuasan kerja tersebut dengan 

memberikan timbal balik berupa kinerja yang baik bagi perusahaan. 

Sedangkan untuk partisipan yang belum memiliki tingkat kepuasan kerja 

sangat tinggi diharapkan mampu untuk terus berusaha menggali potensi 

dalam bekerja agar memiliki kinerja yang baik. 



46 
 

 

 

b. Bagi Perusahaan 

Diharapkan dapat memberikan fasilitas yang seimbang dalam 

pengembangan kinerja baik pegawai tetap maupun tidak tetap dengan 

mengadakan gathering atau mengirimkan pegawai untuk mengikuti 

workshop sebagai bentuk dukungan dalam pengembangan karir pegawai. 

c. Bagi Peneliti Berikutnya 

Diharapkan mampu memiliki responden dengan jumlah lebih banyak di 

setiap cabang wilayah tempat pengambilan data yang dilakukan 

dibandingkan penelitian saat ini, sehingga responden lebih dapat mewakili 

populasi setiap cabang wilayah. 
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