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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang    

Perkembangan teknologi informasi dan teknologi komunikasi telah sukses 

melahirkan teknologi baru yang kita sebut dengan teknologi internet. Semenjak 

kelahirannya, teknologi internet berkembang dengan pesat dan  sudah dipakai di 

seluruh dunia. Dengan teknologi internet manusia telah berhasil menghubungkan 

wilayah-wilayah dunia ini menjadi satu dalam jaringan computer yang sangat 

besar, sehingga seakan-akan tidak ada batas-batas wilayah yang 5satu dengan 

yang lain . 

Hadirnya teknologi internet disambut gembira oleh masyarakat dunia karena 

teknologi ini dirasakan sangat menunjang pada efektifitas dan efisiensi kerjabagi 

para pemakai. Hal ini dirasakan oleh para pemakai baik dari pemakai baik dari 

pemakai yang sifatnya pribadi sampai dengan pemakai dengan golongan 

korporasi. Dengan kata lain saat ini jaringan internet telah mampu memberikan 

kontribusi yang sangat besar bagi kehidupan masyarakat moderen. 

Dari hasil survey pengguna internet di Indonesia tahun 2015 menurut Pusat 

Kajian Komunikasi (PUSAKOM) UI dan Asosiasi Pengguna Jasa Internet 

Indonesia (APJII) bahwa pengguna intenet di Indonesia sudah mencapai angka 

88,1 juta. Jika dibandingkan dengan jumlah penduduk Indonesia yaitu 252,4 juta 

jiwa, maka dapat dikatakan bahwa pengguna internet di Indonesia mencapai 

34,9%. Angka tersebut meningkat pesat bila dibandingkan dengan jumlah tahun  
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2013 di mana jumlah pengguna internet baru mencapai 28,6%. Wilayah Jawa dan 

Bali menjadi wilayah yang memiliki pengguna internet terbanyak di Indonesia 

dengan jumlah 52 juta. Jawa Barat menjadi provinsi dengan pengguna internet 

terbanyak yaitu 16,4 juta. Pertumbuhan ritel internet di Indonesia tergolong tinggi. 

Dari kurun waktu 2010 hingga 2013 tumbuh sebesar 36% pengguna internet aktif. 

Angka tersebut dua kali lipat di atas Filipina dan hampir dua kali lipat dari 

pertumbuhan di Malaysia dan Thailand. Bahkan 3.5 kali lipat dari pertumbuhan 

internet di Singapura (Bahtiar, 2016) 

Para era globalisasi sekarang ini persaingan dalam dunia usaha menjadi 

sangat ketat. Perusahaan saling berlomba-lomba dalama bersaing untuk 

mempertahankan usaha agar tetap kuat ditengah persaingan yang sengit. 

Menciptakan pelanggan baru dan mempertahankan pelanggan lama serta 

meningkatkan volume penjualan dengan strategi pemasaran melalui internet 

merupakan tujuan perusahaan. Menciptakan pelanggan baru atau 

mempertahankan pelanggan lama dapat dilakukan dengan berbagai cara, seperti 

terus meningkatkan kualitas produk serta mengeluarkan produk dengan inovasi 

yang lebih baru. Selain itu mempermudah dengan cara memperoleh produk 

dengan berbagai teknologi internet juga sebagai salah satu alasan dimana 

pelanggan bertahan pada suatu produk (Ramadhani, 2011). 

Usaha industri jasa warung internet atau biasa disingkat “Warnet” dalam 

beberapa tahun terakhir terus bergairah dengan semakin bertambah dan 

meningkatkan warnet khususnya didaerah yang cukup padat penduduk. Saat ini, 

sudah ada banyak warnet mulai dari warnet standard, G-Warnet, Warnet 
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Cyberindo, Warnet Mewah dan Warnet Dota 2 (warnet khusus game Dota 2). 

Bahkan ada beberapa warnet yang sering dijadikan “Venue” untuk turnamen dan 

kompetisi skala nasional dan dengan berbagai fasilitas mewah. Pertumbuhan 

warnet begitu terasa karena keberadaannya semakin dibutuhkan. Suasana warnet 

yang nyaman serta dilengkapi dengan penjualan makanan didalamnya mempunyai 

daya tarik sendiri. Konsumen cenderung untuk menikmati pemakaian jasa internet 

diiringi dengan pembelian makanan yang membuat mereka berlama-lama untuk 

memakai jasa internet. Hal tersebut sudah menjadi kebiasaan bagi kebanyakan 

konsumen warnet bahwa menikmati internet bias sambil makan dan minum atau 

hanya sekedar menggunakan internet saja (Ahmad, 2016). 

Menurut (Robbins dan Judge, 2016) mengatakan bahwa karyawan dengan 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka karyawan tersebut akan memiliki 

perasaan positif terhadap pekerjaannya, begitupula sebaliknya karyawan dengan 

tingkat kepuasan yang rendah akan memiliki perasaan yang negatif terhadap 

pekerjaannya.  

Berikut faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yang akan diteliti 

pada penelitian ini yaitu: Penelitian dari Spector (Priansa, 2016) ia menyatakan 

bahwa kepuasan kerja berkaitan dengan bagaimana perasaan pegawai terhadap 

pekerjaan dan terhadap berbagai macam aspek dari pekerjaan tersebut, sehingga 

kepuasan kerja sangat berkaitan dengan sejauh mana pegawai puas atau tidak puas 

dengan pekerjaannya. Dan ia dapat mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja 

sebagai berikut: 
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1. Pekerjaan itu sendiri yaitu aspek yang mengukur kepuasan kerja terhadap 

hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri, seperti kesempatan untuk 

berekreasi dan variasi dari tugas, kesempatan untuk menyibukkan diri, 

peningkatan pengetahuan, tanggung jawan, otonomi, pemerkayaan pekerjaan, 

dan kompleksitas pekerjaan. 

2. Supervisi (hubungan dengan atasan) aspek ini mengukur kepuasan kerja 

seseorang terhadap atasannya. Pegawai lebih menyukai bekerja dengan 

atasan yang bersikap mendukung, penuh perhatian, hangat dan bersahabat, 

memberi pujian atas kinerja yang baik dari bawahan, mendengar pendapat 

dari bawahan, dan memusatkan perhatian kepada pegawai (employed 

centered) dari pada bekerja dengan pimpinan yang bersifat acuh tak acuh, 

kasar, dan memusatkan dirinya kepada pekerjaan (job centered). 

3. Rekan kerja, aspek ini mengukur kepuasan kerjai berkaitan dengan hubungan 

dengan rekan kerja. Rekan kerja memberikan dukungan terhadap rekannya 

yang lain, serta suasana kerja yang nyaman dapat meningkatkan kepuasan 

kerja pegawai. Misalnya rekan kerja yang menyenangkan atau hubungan 

dengan rekan kerja yang rukun. 

4. Promosi, aspek ini mengukur sejauh mana kepuasan pegawai sehubungan 

dengan kebijaksanaan promosi dan kesempatan untuk mendapatkan promosi. 

Promosi atau kesempatan untuk meningkatkan karier juga memberikan 

pengaruh atau kesempatan untuk meningkatkan karier juga memberikan 

pengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Pegawai akan melihat apakah 

organisasi memberikan kesempatan yang sama kepada setiap pegawainya 
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untuk mendapatkan kenaikan jabatan ataukah hanya diperuntukan bagi 

sebagian orang saja. Kebijaksanaa promosi ini harus dilakukan secara adil, 

yaitu setiap pegawai yang melakukan pekerjaan dengan baik mempunyai 

kesempatan yang sama untuk promosi. 

5. Gaji, aspek ini mengukur kepuasan pegawai sehubungan dengan gaji yang 

diterimanya dan adanyak kenaikan gaji, yaitu besarnya gaji yang diterima 

sesuai dengan tingkat yang dianggap sepadan. Upah dan gaji juga 

menggambarkan berbagai dimensi dari kepuasan kerja. Pegawai memandang 

gaji sebagai hak yang harus diterimanya atas kewajiban yang sudah 

dilaksanakannya. 

1.2 Rumusan masalah 

Berdasarkan uraian diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini 

yaitu: Bagaimana kepuasan kerja pada karyawan warnet di Tanjungpinang ? 

1.3 Batasan masalah 

Pembatasan masalah diperlukan dengan maksud agar pembahasan dapat 

lebih terarah dan tidak terjadi pembahasan yang melebar maka dalam 

penelitian ini akan dibatasi pada pembahasan yang terkait kepuasan kerja 

pada warnet di Tanjungpinang. 

1.4 Tujuan Penelitian  

Penelitiannya ini tentunya memiliki tujuan tertentu, adapun tujuan 

penelitian ini adalah menganalisis kepuasan kerja terkait pekerjaan itu sendiri, 

atasan, teman sekerja, promosi, gaji/upah pada warnet di Tanjungpinang. 
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1.5 Kegunaan penelitian 

Setiap penelitian memiliki kegunaan, penulis membagi dua jenis yaitu : 

secara ilmiah dan praktis 

1.5.1 Kegunaan ilmiah 

Penelitian ini dapat memberikan informasi, referensi dan keilmuan dalam 

penelitian ini di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya kajian 

tentang kepuasan kerja pada warnet di Tanjungpinang. 

1.5.2 Kegunaan praktis  

Penelitian ini dapat menambah keilmuan penulis, menjadi referensi untuk 

penelitian-penelitian selanjutnya. Semoga hasil penelitian ini dapat menjadi 

pertimbangan dalam memberikan kebijakan bagi karyawan yang berada di warnet 

tanjungpinang, dan bagi pihak lain semoga dari penelitian ini dapat memberikan 

informasi yang bermanfaat. 

1.6 Sistematika penelitian 

Sistematika penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

Pada bab ini akan dijelaskan mengenai latar belakang masalah, rumusan 

masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian serta 

sistematika penelitian. 

Bab II KAJIAN PUSTAKA 

Bab ini menjelaskan mengenai teori-teori yang menjadi dasar penelitian 

ini, dari teori tersebut akan digunakan untuk menganalisis penelitian ini. 
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Bab ini sendiri terdiri dari tinjauan pustaka kerangka penelitian, hipotesis, 

review penelitian terdahulu. 

Bab III METODE PENELITIAN 

Bab ini menjelaskan mengenai objek dan ruang lingkup peneltian, metode 

penelitian operasional variable penelitian, metode pengumpulan data, 

teknik pengumpulan populasi dan sampel dan metode analisis data. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini merupakan inti pembahasan masalah dalam riset ini. Bab ini 

menguraikan tentang pembahsan hasil penelitian dan pembahasannya. 

BAB V PENUTUP 

Bab ini berisikan tentang simpulan dari pembahasan hasil penelitian dan 

selain itu peneliti juga memberikan saran kepada warnet yang diteliti 

sehingga pihak-pihak yang bersangkutan memperoleh manfaat dari 

penelitian tersebut. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen 

Menurut Hasibuan (2016) Manajemen adalah ilmu seni mengatur proses 

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan 

efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Kemudian menurut Sadikin (Yusuf 

2015) Manajemen adalah proses untuk menciptakan, memelihara, dan 

mengoperasikan organisasi perusahaan dengan tujuan tertentu melalui upaya 

manusia yang sistematis, terkoordinasi, dan kooperatif. Proses penentuan asas-

asas perusahaan yang menjadi batasan, pedoman, dan penggerak bagi setiap 

manusia dalam perusahaan sudah termasuk dalam pengertian manajemen. 

Menurut (Dian Wijayanto, 2012) Manajemen adalah ilmu dan seni, yang 

terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan terhadap 

kinerja organisasi dengan menggunakan sumber daya yang dimiliki untuk 

mencapai tujuan dan sasaran organisasi.Sedangkan menurut Fattah (Sutikno, 

Sobri M, 2012) Memberikan pengertian manajemen sebagai proses perencanaan, 

pengorganisasian. Memimpin dan mengendalikan upaya organisasi dengan segala 

aspeknya agar tujuan organisasi tercapai secara efektif dan efisien. Menurut 

Hermawan, A dalam (Dian Wijayanto, 2012) manajemen dapat diartikan sebagai 

ilmu karena merupakan pengetahuan yang diperoleh melalui metode ilmiah. 
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Dari beberapa pengertian manajemen menurut pendapat para ahli yang 

diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen adalah proses perencanaan 

pengorganisasian mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia untuk 

menciptakan dan memelihara bagaimana bekerjasama untuk menciptakan tujuan 

dan membuat sistem kerjasama ini lebih bermanfaat dengan ilmu-ilmu 

pengetahuan. 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  

 Menurut (Edy sutrisno, 2009) Manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

Merupakan bidang strategis dalam organisasi. Manajemen sumber daya manusia 

harus dipandang sebagai peluas dari pandangan tradisional untuk mengelola orang 

secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang prilaku manusia 

dan mengelolanya. Menurut Edy sutrisno 2009) Manajemen sumber daya manusia 

yang mungkin tepat adalah Human Resources Mnagement (Manajemen sumber 

daya manusia) 

Manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, 

penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau 

kelompok pekerja menurut Simamora dalam (Edy Sutrisno, 2009) menurut 

Nawawi (M.Yani, 2012) mengemukakan bahwa sumber daya manusia sebagai 

salah satu unsur dalam organisasi dapat diarikan sebagai manusia yang bekerja 

dalam suatu organisasi. Sumber daya manusia dapat disebut juga sebagai personil, 

tenaga kerja, pekerja, karyawan , potensi yang merupakan aset dan fungsi dan 

modal nonmaterial dalam organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi 

potensi nyata secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksitensi organisasi. 
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Sementara itu Schuler,et al. dalam (Edy Sutrisno, 2009) mengartikan 

manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan pengetahuan tentang 

pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat 

penting dalam memberikan kontribusi dalam tujuan-tujuan organisasi, dan 

menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastiakn bahwa SDM 

tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, 

dan masyarakat. Kemudian menurut (Mangkunegara, 2013) manajemen sumber 

daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pengkoordinasian, pelaksana, dan pengawasan terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian balas jasa, pengintregasian, pemeliharaan, dan 

pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Menurut (Hasibuan, M.S, 2013) Manajemen sumber daya manusia adalah 

ilmu seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 

efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. 

Dari beberapa pengertian menurut beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa, 

manajemen sumber daya manusia adalah ilmu seni yang mengatur hubungan 

tenaga kerja agar efektif dimana manajemen sumber daya manusia harus 

dipandang sebagai peluasan dalam mengelola orang secara objektif untuk 

dibutuhkan pengetahuan tentang prilaku, kemampuan, pengembangan, penilaian 

dalam perencanaan pengorganisasian dan pengawasan dalam pemeliharaan tenaga 

kerja untuk mencapai tujuan organisasi. 
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2.1.2 Pengertian Internet 

Internet adalah sebuah system jaringan yang menghubungkan berbagai 

computer dari berbagai belahan dunia untuk saling berhubungan dan bertukar data 

serta bertukar informasi. Dalam prakteknya, sebuah computer untuk saling 

berhubungan dengan computer lainnya membutuhkan bantuan dari sebuah 

program kecil bernama browser. Didunia ini, perkembangan aplikasi browser 

telah berkembang secara cepat mengikuti perkembangan teknologi pada internet, 

khususnya koneksi internet dengan segala kelebihan dan kekurangannya (Jubilee, 

2010) 

2.1.2.1 Etika Penggunaan Internet 

Banyak program computer didunia yang menggunakan pedoman etika 

dalam aplikasinya, namun etika yang paling popular digunakan adalah etika dari 

Florida University Amerika (FAU) (Handayani, 2015). Pada versi FAU beberapa 

etika yang dikemukakan adalah sebagai berikut: 

1) Internet tidak dipergunakan sebagai sarana kejahatan bagi orang lain, yang 

pemanfaatan internet semestinya tidak untuk merugikan orang lain secara 

materil maupun moril. 

2) Internet tidak boleh digunakan sebagai sarana mengganggu kinerja orang 

lain yang bekerja menggunakan computer, contoh penyebaran virus 

melalui internet. 

3) Internet tidak digunakan sebagai sarana menyerobot atau mencuri file 

orang lain. 

4) Internet tidak digunakan untuk mencuri, contoh: pembobolan kartu kredit. 
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5) Internet tidak digunakan sebagai kesaksian palsu. 

6) Internet tidak digunakan untuk mengcopy software tanpa adanya 

pembayaran. 

7) Internet tidak digunakan sebagai sarana mengambil sumber-sumber 

penting tanpa adanya izin atau mengikuti aturan-aturan yang berlaku. 

8) Internet tidak digunakan untuk mengakui hal intelektual orang lain. 

9) Bertanggung jawab atas isi pesan yang disampaikan, misalnya email. 

2.1.3 Kepuasan Kerja 

Karyawan adalah makhluk social yang menjadi kekayaan utama bagi 

setiap perusahaan. Mereka menjadi perencanaan, pelaksanaan, dan pengendalian 

yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan 

menjadi pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai pikiran, 

perasaan, dan keinginan yang dapat dipengaruhi sikap-sikapnya terhadap 

pekerjaannya (Dessler, 2015). Sikap itu akan menentukan prestasi kerja, dedikasi 

dan kecintaan terhadap pekerjaan yang diberikan kepadanya. Sikap-sikap positif 

harusnya dibina, sedangkan sikap-sikap negatif hendaknya dihindari sedini 

mungkin. 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 

sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak 

aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin 

tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Perasaan-perasaan yang berhubungan 
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dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cendrung mencerminkan penaksiran 

dari tenaga kerja tentang pengalaman-pengalaman kerja pada waktu sekarang dan 

lampau daripada harapan-harapan untuk masa depan, bahwa kepuasan kerja 

mempunyai dua unsur yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan dasar. 

Menurut Edi Sutrisno (2014) kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup 

menarik dan penting, karena terbuktu besar manfaatnya bagi kepentingan 

individu, industry dan masyarakat. Bagi individu, peneliti tentang sebab-sebab 

dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan timbulnya usaha-usaha 

peningkatan kebahagian hidup mereka. Bagi industri, penelitian mengenai 

kepuasan kerja dilakukan dalam rangka usaha peningkatan produksi dan pengaruh 

biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan. Selanjutnya, 

masyarakat tentu akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industry serta 

naiknya nilai manusia didalam konteks pekerjaan. Menurut Wilson Bangun 

(2012) menyatakan bahwa dengan kepuasan kerja seorang pegawai dapat 

merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk 

dikerjakan. Bermacam-macam sikap seseorang terhadap pekerjaannya 

mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam 

pekerjaannya mencerminkan pengalaman serta harapan-harapan terhadap 

pengalaman masa depan. Pekerjaan itu memberi kepuasan bagi pemangkunya. 

Kejadian sebaliknya, ketidakpuasan akan diperoleh bila suatu pekerjaan tidak 

menyenangkan untuk dikerjakan. 

Kepuasan kerja menurut Dadang (2013) adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan, kepuasan kerja 
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mencerminkan perasaaan seseorang terhadap pekerjaannya. Edy Sutrisno (2014) 

juga mengutip pendapat Handoko, mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan 

memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Menurut Siagian (2013) kepuasan kerja merupakan suatu 

cara pandang seseorang baik yang positif maupun negatif tentang pekerjaan. 

2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Mangkunegara (2013) kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang 

menyongkong atau tidak menyongkong diri pegawai yang berhubungan dengan 

pekerjaan maupun kondisi dirinya. Sedangkan menurut Wether & Davis 

(Badriyah, 2015) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan karyawan yang 

berhubungan dengan pekerjaanya, yaitu perasaan senang atau tidak senang dalam 

memandang dan menjalankan pekerjaannya. 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, 

tampak dalam sikap positif karyawan dalam pekerjaannya dan segala sesuatu yang 

dihadapai dilingkungan kerjanya. Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak adalah 

tidak ada, karena setiap individu karyawan memiliki tingkat kepuasan yang 

berbeda. 

Menurut Richars, Robert, & Gordon (2012) bahwa kepuasan kerja 

berhubungan dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai pekerjaan itu 

sendiri, gaji, kesempatan promosi atau pendidikan, pengawasan, rekan kerja, 

beban kerja dan lain-lain. Ia melanjutkan pernyataan bahwa kepuasan kerja 

berhubungan dengan sikap seseorang mengenai kerja, dan ada beberapa alas an 
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praktis yang membuat kepuasan kerja merupakan konsep yang penting bagi 

pemimpin. Penelitian menunjukkan pekerja yang puas lebih cendrung bertahan 

bekerja untuk organisasi. Pekerja yang puas juga cendrung dalam terlibat dalam 

prilaku organisasi yang melampaui deskripsi tugas dan peran mereka, serta 

membantu mengurangi beban kerja dan tingkat stress anggota dalam organisasi. 

Pekerja yang tidak puas cendrung bersikap menentang dalam hubungan dengan 

kepemimpinan dan terlibat dalam berbagai prilaku yang kontraproduktif. 

Menurut Handoko (2011) mengemukakan bahwa kepuasan kerja yang 

lebih tinggi dihasilkan oleh prestasi kerja, bukan sebaliknya. Prestasi kerja lebih 

baik mendapatkan penghargaan yang lebih tinggi, bila penghargaan tersebut 

dirasakan adil dan memadai, maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat 

karena menerima penghargaan dalam proporsi yang sesuai dengan prestasi kerja 

mereka. Kondisi kepuasan atau ketidak puasan kerja selanjutnya menjadi umpan 

balik yang akan mempengaruhi prestasi kerja di waktu yang akan datang. 

Hubungkan prestasi dan kepuasan kerja menjadi suatu system yang berlanjut. 

Dalam Robbins (2015) disebutkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 

sikap umum terhadap pekerjaan seorang sebagai perbedaan antara banyaknya 

ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini 

seharusnya diterima. Kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki 

individu didalam bekerja. Setiap individu pekerja memiliki karakteristik yang 

berbeda-beda, maka tingkat kepuasan kerjanya pun berbeda-beda pula tinggi 

rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak sama. 

Menurut Lawler (dalam Robbins, 2015), ukuran kepuasan sangat didasarkan atas 
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kenyataan yang dihadapi dan diterima sebagai kompensasi usaha dan tenaga yang 

diberikan. Kepuasan kerja tergantung kesesuaian atau keseimbangan antara yang 

diharapkan dengan kenyataan. Priansa (2014) kepuasan kerja merupakan perasaan 

pegawai terhadap pekerjaannya, apakah senang/suka atau tidak senang/ tidak suka 

sebagai hasil interaksi pegawai dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai 

presepsi sikap mental, juga sebagai hasil penilaian pegawai terhadap 

pekerjaannya. Perasaan pegawai terhadap pekerjaannya mencerminkan sikap dan 

prilakunya dalam bekerja. 

Indikator-indikator yang menentukan kepuasan kerja yaitu (Robbins, 

2015): 

1) Pekerjaan yang secara mental menantang 

Karyawan cendrung lebih menyukai pekerjaan yang memberi mereka 

kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan 

menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik. Pekerjaan yang 

terlalu kurang menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi pekerjaan 

yang terlalu banyak menantang akan menciptakan frustasi dan perasaan 

gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang kebanyakan karyawan akan 

mengalami kesenangan dan kepuasan. 

2) Kondisi kerja yang mendukung 

Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk kenyamanan pribadi 

maupun untuk mempermudah mengerjakan tugas yang baik. Studi-studi 

membuktikan bahwa karyawan lebih baik menyukai keadaan sekitar yang 

aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Disamping itu, kebanyakan 
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karyawan lebih menyukai berkerja dekat dengan rumah, dalam fasilitas 

yang bersih dan relefan modern, dan dengan alat-alat yang memadai. 

3) Gaji atau upah yang pantas 

Pada karyawan menginginkan system upah dan kebijakan promosi yang 

mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan pengharapan mereka. 

Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntukan pekerjaan, 

tingkat keterampilan individu, dan standard pengupahan komunitas, 

kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi memberikan 

kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih 

banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu, individu-

individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi disebut secara 

adil, kemungkinan besar karyawan akan mengalami kepuasan dalam 

pekerjaannya. 

4) Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan 

Teori “kesesuaian kepribadian-pekerjaan” Holland menyimpulkan bahwa 

kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan okupasi 

akan menghasilkan seseorang individu yang lebih terpuaskan. Orang-

orang dengan tipe kepribadian yang sama dengan pekerjaannya memiliki 

kemungkinan yang besar untuk berhasil dalam pekerjaannya, sehingga 

mereka juga akan mendapatkan kepuasan yang tinggi. 

5) Rekan sekerja yang mendukung 

Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan akan 

interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan apabila mempunyai 
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rekan sekerja yang ramah dan mendukung akan mengarah ke kepuasan 

kerja yang meningkat. Prilaku atasan juga merupakan determinan utama 

dari kepuasan. 

2.1.3.2 Teori-Teori Kepuasan Kerja 

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang menurut 

sebagian orang lebih puas terhadap pekerjaannya dari pada beberapa lainnya. 

Greenberg dan Baron (Priansa, 2016) menyatakan teori mengenai kepuasan kerja 

secara umum adalah: 

1. Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory) 

Teori kepusan kerja menggmbarkan kepuasan dan ketidakpuasan berasal 

dari kelompok variabel yang berbeda yakni hygiene factors dan 

motivators. hygiene factors adalah ketidakpuasan kerja yang disebabkan 

oleh kumpulan perbedaan dari faktor-faktor (kualitas, pengawasan, 

lingkungan kerja, pembayaran gaji, keamanan, kualitas lembaga, 

hubungan kerja dan kebijakan organisasi) 

2. Teori Nilai (Value Theory) 

Teori kepuasan kerja menjelaskan pentingnya kesesuaian antara hasil 

pekerjaan yang diperolehnya (penghargaan) dengan persepsi mengenai 

ketersediaan hasil. Semakin banyak hasil yang diperoleh maka ia akan 

lebih puas. Teori ini berfokus pada banyak hasil yang diperoleh. Kunci 

kepuasan adalah kesesuaian hasil yang diterima dengan presepsi mereka. 
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Wexley dan Yukl (Priansa, 2016) menyatakan tiga macam teori tentang 

kepuasan kerja yang sudah dikenal, yaitu: discrepancy theory, equity theory, dan 

two factor theory. Masing-masing diuraikan sebagai berikut: 

1. Discrepancy Theory 

Teori ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Porter. Dalam 

teorinya Porter menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan perbedaan 

antara apa yang dirasakan oleh pegawai tentang apa yang seharusnya ia 

terima. Locke (Priansa, 2016) menjelaskan bahwa kepuasan kerja atau 

ketidakpuasan dengan sejumlah aspek pekerjaan tergantung pada selisih 

(discrepancy) apa yang seharusnya ada (yaitu harapan, kebutuhan, dan 

nilai-nilai) dengan apa yang menurut perasaan atau presepsinya telah 

diperoleh atau dicapai melalui kondisi-kondisi yang diinginkan dengan 

kondisi-kondisi actual. 

Pegawai akan merasa puas apabila tidak ada selisih antara apa yang 

didapatkan dengan apa yang diinginkan. Jika semakin banyak hal-hal 

penting yang diinginkan maka semakin besar ketidakpuasannya. Apabila 

terdapat lebih banyak jumlah faktor pekerjaan yang dapat diterima secara 

minimal dan kelebihannya menguntungkan (misalnya upah tambahan, jam 

kerja yang lebih lama), orang yang bersangkutan akan sama puasnya bila 

terdapat selisih dan jumlah yang tidak diinginkan, Locke menyatakan 

bahwa orang akan merasa puas apabila tidak ada perbedaan yang 

diinginkan dengan presepsinya atas kenyataan, karena batas minimum 

yang diinginkan telah terpenuhi. Apabila yang didapatkan ternyata lebih 
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besar dari pada yang diinginkan telah terpenuhi. Apabila yang didapatkan 

ternyata lebih besar dari pada yang diinginkan maka orang akan menjadi 

lebih puas. Walaupun discrepancy, tetapi merupakan hal yang positif. 

Demikian juga sebaliknya, semakin jauh kenyataan yang dirasakan 

dibawah standar minimum sehingga menjadi selisih yang negatif, maka 

semakin besar pula ketidakpuasan pegawai terhadap pekerjaannya. 

2. Equity Theory 

Gibson, Ivancevich, dan Donnely (Priansa, 2016) menyatakan bahwa 

keadilan (equity) adalah suatu keadaan yang muncul dalam pikiran 

pegawai jika ia merasa bahwa rasio antara usaha dan imbalan adalah 

seimbang dengan rasio individu yang dibandingkan. Inti dari teori keadilan 

adalah bahwa pegawai membandingkan usaha mereka terhadap imbalan 

pegawai lainnya dalam situasi kerja yang sama. Teori ini didasarkan pada 

asumsi bahwa orang-orang dimotivasi oleh keinginan untuk diperlakukan 

secara adil dalam pekerjaan. Pegawai bekerja untuk mendapat tukaran 

imbalan dari dalam organiasi. 

Pegawai akan merasa puas atau tidak puas, tergantung pada apakah 

pegawai merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas sesuai situasi. 

Perasaan equity dan in-equity atas situasi diperoleh pegawai dengan cara 

membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor, 

maupun ditempat lain. 

Kompunen-komponen utama dalam equity theory adalah input, out comes, 

comparison person, dan equity-inequity 
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a. Input 

Merupakan suatu yang bernilai bagi pegawai yang dianggap mendukung 

pekerjannya, seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah jam 

kerja, serta peralatan atau perlengkapan pribadi yang dipergunakan untuk 

pekerjaannya. 

b. Out Comes 

Suatu yang dianggap bernilai oleh pegawai yang diperoleh dari 

pekerjaannya seperti upah/gaji, keuntungan sampingan, symbol, status 

penghargaan, serta kesempatan untuk berhasil atau ekspresi diri. 

c. Comparison Person 

Pegawai yang dibandingkan rasio input-out comes yang dimilikinya 

kepada orang lain. Comparison person ini dapat dilakukan pada pegawai 

lain di organisasi yang sama atau ditempat lain dan bias juga dengan 

dirinya sendiri dimasa lampau. 

d. Equity-Inequity 

Pegawai merasa adil apabila input yang diperoleh sama atau sebanding 

dengan rasio orang pembandingnya. Bila perbandingan itu tidak seimbang 

tetapi menguntungkan (over compensation inequity), dapat menimbulkan 

kepuasan kerja atau ketidak puasan kerja. Tetapi bila perbandingan 

tersebut tidak seimbang atau merugikan (under compensation inequity) 

maka akan timbul ketidakpuasan. 
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3. Two Factor Theory 

Two factor theory menjelaskan bahwa kepuasan kerja berbeda dengan 

ketidakpuasan kerja. Artinya kepuasan atau ketidakpuasan terhadap 

pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang berkelanjutan. Teori ini 

membagi situasi yang mempengaruhi sikap pegawai terhadap 

pekerjaannya menjadi dua kelompok penting atau kelompok dissatisfiers 

atau hygiene factors dan satisfiers atau motivator. 

a. Dissatisfiers 

Meliputi hal-hal seperti: gaji/upah, pengawasan, hubungan antar pribadi, 

kondisi kerja, dan status. Jumlah tertentu dari dissatisfiers diperlukan 

untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar pegawai seperti 

kebutuhan keamanan dan berkelompok. Apabila kebutuhan-kebutuhan 

tersebut tidak terpenuhi. Pegawai akan merasa tidak puas, tetapi jika 

besarnya dissatisfiers memadai untuk kebutuhan tersebut, pegawai tidak 

lagi kecewa tetapi belum terpuaskan jika terdapat jumlah yang memadai 

untuk faktor-faktor pekerjaan yang dinamakan dissatisfiers. 

b. Satisiers atau Motivators 

Meliputi faktor-faktor atau situasi yang dibuktikan sebagai sumber 

kepuasan kerja, seperti prestasi, pengakuan (recognition), tanggung jawab, 

kemajuan (advancement), pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan untuk 

berkembang. Sarisfiers merupakan karakteristik pekerjaan yang relevan 

dengan urutan-urutan kebutuhan yang lebih tinggi pada pegawai serta 

perkembangan psikologisnya. Adanya faktor ini akan menimbulkan 
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kepuasan kerja, tetapi tidak adanya faktor ini tidaklah selalu menimbulkan 

kepuasan bagi pegawai namun hanya mengurangi ketidakpuasan, yang 

mampu memicu pegawai untuk dapat bekerja dengan baik dan bergairah 

(motivator) hanyalah berkelompok satisfiers. 

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

As’ad dalam Priansa Donni (2016) menyatakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja adalah: 

1. Faktor Psikologi 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan pegawai, yang 

meliputi: minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat, 

dan keterampilan. 

2. Faktor Sosial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi social, baik 

sesama pegawai, dengan atasan maupun pegawai yang berbeda jenis 

pekerjaan. 

3. Faktor Fisik 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan 

kerja dan kondisi fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan 

waktu dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu udara, 

penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan pegawai, umur dan 

sebaginya. 
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4. Faktor Finansial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta 

kesejahteraan pegawai, yang meliputi system dan besarnya gaji atau upah, 

jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, 

dipromosikan dan sebagainya. 

Kreitnet dan Kinicki dalam Priansa Donni (2016) menyatakan lima faktor 

yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu: 

1. Pemenuhan Kebutuhan 

Kepuasan yang ditentukan oleh tingkat karakteristik pekerjaan 

memberikan kesempatan kepada individu pegawai untuk memenuhi 

kebutuhan. 

2. Perbedaan 

Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil 

memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara 

apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh pegawai dalam mengemban 

pekerjaan. 

3. Pencapaian Nilai 

Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan yang memberikan 

pemenuhan nilai kerja individu yang penting. 

4. Keadilan 

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan 

di tempat kerja 
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5. Komponen Genetik 

Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagai 

merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik yang ada dan menajdi 

bawaan pegawai. 

Luthans dalam Priansa Donni (2016) menyatakan bahwa faktor-faktor 

utama yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah: 

1. Pekerjaan itu sendiri 

Pekerjaan yang memberikan kepuasan adalah pekerjaan menarik dan 

menantang, pekerjaan yang tidak membosankan, serta pekerjaan yang 

memberika status. 

2. Upah/Gaji 

Upah dan gaji merupakan hal yang signifikan, namun merupakan 

faktor yang kompleks dan multidimensi dalam kepuasan kerja. 

3. Promosi 

Kesempatan dipromosikan nampaknya memiliki pengaruh yang 

beragam terhadap kepuasan kerja, karena promosi bisa dalam bentuk yang 

berbeda-beda dan bervariasi pula imbalannya. 

4. Supervisi 

Supervisi merupakan sumber kepuasan kerja lainnya yang cukup 

penting pula. 
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5. Kelompok Kerja 

Pada dasarnya, kelompok kerja akan berpengaruh pada kepuasan kerja. 

Rekan kerja yang ramah dan kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja 

bagi pegawai individu. 

6. Kondisi Kerja / Lingkungan Kerja 

Jika kondisi kerja bagus (lingkungan sekitar bersih dan menarik) 

misalnya, maka pegawai akan lebih bersemangat mengerjakan pekerjaan 

mereka, namun bila kondisi kerja rapuh (lingkungan sekitar panas dan 

berisik) misalnya, pegawai akan lebih sulit menyelesaikan pekerjaan 

mereka. 

2.1.3.4 Dampak Ketidakpuasan Kerja 

Menurut Robbins dan Judge (2013), ada konsekuensi ketika karyawan 

menyukai pekerjaan mereka, da nada konsekuensi ketika karyawan tidak menyukai 

pekerjaan mereka. Sebuah model kerangka teoritis (keluar, pengaruh, kesetian, dan 

pengabdian) sangat membantu dalam memahami konsekuensi dari ketidakpuasan. 

Dibawah ini menunjukkan empat tanggapan kerangka tersebut, yang berbeda dari 

satu sama lain bersama dengan dua dimensi: konstruktif atau destruktif dan aktif 

atau pasif. Tanggapan-tanggapan tersebut didefinisikan sebagai berikut: 

1. Keluar (Exit) 

Menanggapi secara langsung, prilaku yang ditunjukkan untuk 

meninggalkan organisasi termasuk mencari posisi baru dan 

mengundurkan diri. 
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2. Aspirasi (Voice) 

Menanggapi secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki 

kondisi, termasuk menyarankan perbaikan, mendistribusikan masalah 

dengan atasan, dan beberapa bentuk aktivitas serikat kerja. 

3. Kesetian (Loyality) 

Kesetian menanggapi secara pasif tetapi optimis menunggu kondisi 

menjadi lebih baik, termasuk membela organisasi, mempercayai 

organisasi dan manajernya untuk melakukan hal yang benar. 

4. Pengabdian (Neglect) 

Pengabdian menanggapi secara pasif memberikan kondisi menjadi 

lebih buruk dan termasuk ketidak hadiran atau keterlambatan, 

mengurangi usaha yang telah dilakukan dan meningkatkan angka 

kesalahan. 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Dengan penelitian ini dapat diketahui faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja pada warnet dikota Tanjungpinang. Dimana kepuasan kerja 

sebagai variabel dependen/terikat dan pekerjaan itu sendiri, atasan/supervise, 

teman kerja, promosi, dan gaji/upah sebagai variabel independen/bebas pada 

warnet yang ada di kota Tanjungpinang. Kerangka pemikiran dari masalah diatas 

dilihat dari gambar sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

         

       

 

       

Sumber: Konsep yang disesuaikan untuk penelitian (2019) 

2.3 Review Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

NO PENULIS JUDUL 

1 Muhaimin Hubungan Kepuasan Kerja dengan Disiplin Kerja Karyawan 

Operator Shawing Computer Bagian Produksi pada PT. 

Primarindo Asia Infrastruktur Tbk di Bandung, Jurnal PSYCHE, 

Vol 1:1 (December 2004) 

2 Anggie, Haryanti Hubungan Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja dengan 

Instasi Turnover pada Karyawan Bidang Produksi CV. Sentosa, 

Jurnal Psikodimensia Vol. 13.1 (Januari-Juni 2014) 

3 Qurratul Aini, Sito 

Meiyanto, dan 

Andreasta Meliala 

Hubungan antara Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Karyawan 

terhadap Kepuasan Kerja di RSU PKU Muhammadiyah 

Yogyakarta, Jurnal JMPK, Vol. 07:04 (December 2004) 

4 Muhamad Irpanudin Analisis Kepuasan Kerja Karyawan dalam Upaya Peningkatan 

Komitmen Organisasi pada Panti Asuhan Sahabat Yatim Marga 

Mulya Bekasi. Jurusan Manajemen Dakwah, Fakultas Dakwah 

dan Komunikasi Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga 

Yogyakarta 20016 

5 Septyawati Analisis Pengembangan Karir Pengaruhnya terhadap Kepuasan 

Kerja pada Kantor Pusar PT. POS Indonesia (Persero) Bandung 

2013 

Sumber: Data Skunder yang diolah (2019) 
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2.4 Hipotesis 

1. Ada hubungan kepuasan kerja pada karyawan warnet di kota 

Tanjungpinang. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupkan sebuah penelitian deskriptif dengan pendekatan 

kualitatif. Bogdan dan Taylor dalam Moloeng (2007:4) mendefinisikan penelitian 

kualitatif sebagai prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa 

kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang dan prilaku yang diamati dari 

fenomena yang terjadi. Lebih lanjut Moloeng (2007:11) mengemukakan bahwa 

penelitian deskriptif menekankan pada data berupa kata-kata, gambar, dan bukan 

angka-angka yang disebabkan oleh adanya penerapan metode kualitatif. Selain itu, 

semua yang dikumpulkan berkemungkinan menjadi kunci terhadap apa yang 

sudah diteliti. Pengambilan sampel atau sumber data pada penelitian ini dilakukan 

secara purposive. Hasil dari penelitian ini hanya mendeskripsikn atau 

mengkontruksikan wawancara-wawancara mendalam terhadap subjek penelitian  

sehingga dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai kepuasan kerja, 

3.2 Jenis Data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah menggunakan data primer dan data 

skunder. Data primer dalam penelitian ini diperoleh secara langsung dari 

karyawan warnet Kota Tanjungpinang, dengan menggunakan alat ukur berupa 

kuisoner yang disebarkan dan diisi oleh para karyawan. Data skunder dalam 

penelitian ini diperoleh dari literatur ilmiah dan penelitian-penelitian terdahulu 

yang berkaitan dengan stress kerja dan dokumen-dokumen yang ddiperlukan  
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3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Langkah pengumpulan data adalah salah satu tahap yang sangat menentukan 

terhadap proses dan hasil penelitian yang akan dilaksanakan tersebut. Teknik 

pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti sebagai berikut: 

1. Data Primer 

Data Primer diperoleh melalui pengamatan secara langsung terhadap objek 

tertentu pada waktu tertentu. Data yang diperlukan dalam penelitian ini 

adalah data primer dan data skunder. 

a. Wawancara 

Selain menggunakan kuesioner data primer dapat diperoleh melalui 

wawancara. Wawancara digunakan peneliti untuk melakukan studi 

pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga 

peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan 

jumlah responden sedikit dengan melakukan wawancara langsung. 

Adapun pihak yang akan diwawancara oleh peneliti yaitu karyawan yang 

bekerja di warnet kota Tanjungpinang. Pertanyaan-pertanyaan yang akan 

ditanyakan peneliti kepada responden seperti: 

1. Apakah bapak / Ibu / Saudara merasakan puas selama bekerja di warnet 

ini? 

2. Apa saja yang menyebabkan bapak / ibu / saudara puas saat bekerja di 

warnet ini? 

3. Apakah menurut bapak / ibu / saudara kepuasan kerja berdampak positif 

atau negatif pada pekerjaan bapak / ibu / saudara? 



32 

 

 

 

4. Apakah ada upaya sendiri dari bapak / ibu / saudara yang dilakukan untuk 

mencapai kepuasan kerja pada warnet ini? 

5. Apakah selama ini tempat warnet ini pernah melakukan upaya 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bentuk menaikan jabatan 

(promosi) kepada karyawan yang berprestasi dalam bekerja? 

6. Apakah selama ini perusahaan pernah memberikan bonus / penghargaan 

kepada karyawan yang bekinerja baik? 

7. Apakah perusahaan sudah melakukan upaya untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan? 

2. Data Skunder 

a. Perpustakaan 

Data skunder diperoleh melalui literature-literatur yang digunakan sebagai 

bahan referensi untuk menyusun kajian pustaka atau teori-teori dalam 

penelitian ini. 

b. Buku 

Data skunder bisa diperoleh buku yang akan kita gunakan sesuai dengan 

kebutuhan peneliti. (peneliti sebagai tangan kedua) bisa juga dari jurnal 

dan laporan. 

3.4 Populasi, dan Sampel Penelitian 

Populasi dan sampel dalam suatu penelitian perlu ditetapkan dengan 

tujuan agar penelitian yang dilakukan benar-benar mendapatkan data sesuai yang 

diharapkan. Adapun pembahasan mengenai populasi dan sampel sebagai berikut: 
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3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generelisasi yang terdiri atas subjek atau objek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, Sugiyono (2013). Dalam 

penelitian ini yang menjadi populasi penelitian adalah 2 karyawan yang bekerja di 

warnet yang ada di kota Tanjungpinang. 

3.4.2 Sampel 

Sugiono (2013) berpendapat bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Apa yang dipelajari dari sampel 

itu, kesimpulan yang dilakukan untuk populasi. Oleh karena itu untuk sampel 

yang diambil dari populasi harus betul-betul respresentative (mewakili). 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 










