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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana hubungan antara 

kepuasan gaji dan employee morale (semangat kerja) pada pegawai negeri sipil 

honorer. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif antara kepuasan gaji 

dengan employee morale (semangat kerja). Responden penelitian ini berstatus 

sebagai pegawai negeri sipil honorer dengan 53.80% laki-laki dan 46.20% 

perempuan dari total responden sebanyak 106 orang. Peneliti menggunakan skala 

kepuasan gaji yang dikembangkan oleh Faulk (2002). Sedangkan skala employee 

morale (semangat kerja) menggunakan skala yang dikembangkan oleh Hardy 

(2009). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara 

kepuasan gaji dengan employee morale (semangat kerja) pada pegawai negeri sipil 

honorer (r=0.606; p=0.000;p<0.05).  

 

Kata Kunci: kepuasan gaji, employee morale, semangat kerja, pegawai negeri sipil 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine among the relationship between salary 

satisfaction with employee morale temporary civil servants. The hypothesis in this 

study is that there is a positive relationship between salary satisfaction and 

employee morale. The respondents of this study were temporary civil servants with 

53.80% of men and 46.20% of women from a total of 106 respondents. Researchers 

use the salary satisfaction scale developed by Faulk (2002). While the employee 

morale scale uses a scale developed by Hardy (2009). The results showed that there 

was a positive relationship between salary satisfaction with employee morale 

among civil servants (r = 0.606; p = 0.000; p <0.05). 

Key words : salary satisfaction, employee morale, work morale, civil servants
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi publik seperti pemerintah, 

lebih dikenal dengan istilah pegawai negeri. Dalam Undang-Undang Nomor 43 

Tahun 1999 Tentang Pokok-Pokok Kepegawaian, yang merupakan perubahan atas 

Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1974 dijelaskan bahwa pegawai negeri adalah 

setiap warga negara Indonesia yang telah memenuhi syarat yang ditentukan, 

diangkat oleh pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan 

negeri, atau diserahi tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku. Selain pegawai negeri sipil, ada pula yang menjabat 

sebagai pegawai negeri sipil honorer. Berdasarkan Undang-Undang nomor 5 Tahun 2014 

tenaga honorer adalah seseorang yang diangkat oleh Pejabat Pembina Kepegawaian atau 

pejabat lain dalam pemerintahan untuk melaksanakan tugas tertentu pada instansi 

pemerintah atau yang penghasilannya menjadi beban Anggaran Pendapatan dan Belanja 

Negara (APBN) atau Anggaran Pendapatan dan Belanja Daerah (APBD). Berdasarkan 

definisi di atas, pegawai negeri sipil honorer sedikit banyak memiliki kesamaan dengan 

pegawai negeri sipil dalam hal kompetensi. Adapun perbedaan pegawai negeri sipil dengan 

pegawai negeri honorer yaitu pada status kepegawaiannya, dalam hal masalah gaji, dan 

nomor induk pegawai secara nasional. 

Semangat kerja akan menunjukkan sejauh mana karyawan sungguh-sungguh 

dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya di dalam perusahaan. Semangat kerja 

karyawan merupakan masalah yang penting dalam setiap usaha kerjasama kelompok orang 

dalam mencapai tujuan tertentu dari kelompok tersebut. Pada umumnya turunnya semangat 

kerja dan kesungguhan kerja karena ketidakpuasan pegawai/karyawan yang bersangkutan 

baik secara materi maupun non materi. Untuk dapat meningkatkan semangat dan 
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kesungguhan kerja maka dapat dilakukan antara lain: memberikan gaji cukup, 

memperhatikan kebutuhan rohani, memberikan kesempatan pada mereka untuk maju, 

sesekali perlu menciptakan suasana santai, harga diri perlu mendapatkan perhatian, 

tempatkan para karyawan/pegawai pada posisi yang tepat, berikan kesempatan kepada 

mereka untuk maju, perasaan aman untuk menghadapi masa depan, usahakan pada 

karyawan/pegawai memiliki loyalitas, pemberian insentif yang terarah, serta fasilitas yang 

menyenangkan (Hendri, 2010). 

Idealnya pegawai honorer memilki semangat kerja yang tinggi sehingga dapat  

berpengaruh pada produktivitas kerjanya dengan naiknya produktivitas kerja pegawai 

honorer, maka hal tersebut dapat saja menjadi salah satu pertimbangan bagi instansi untuk 

dapat menaikkan posisi atau jabatannya menjadi pegawai tetap di instansi tersebut. Namun 

realitanya, pegawai honorer  terkadang  tidak mampu berkomitmen dengan peraturan 

instansi karena terdapat beberapa hal yang memberatkan para pegawai honorer, seperti gaji 

dan tunjangan yang terlambat diberikan akibat kendala dari atasan. Berdasarkan harian 

online Prokal.co pada tanggal 14 maret 2017, Sekretaris Kota (Sekkot) Samarinda 

memberitakan bahwa APBD murni Samarinda 2017 senilai Rp 1,7 triliun hanya dapat 

digunakan untuk pemberian gaji selama sembilan bulan saja. Tunjangan pegawai saja ada 

yang belum kami bayar sampai tiga bulan. Hal tersebut akibat terkendala jabatan kepala 

bidang dan sekretaris yang belum ada, jadi belum bisa diberikan. Berdasarkan hasil 

wawancara yang telah dilakukan oleh peneliti pada beberapa subjek, diketahui bahwa 

meskipun status kepegawaian masih honorer namun beban kerja yang dihadapi cukup berat 

atau bisa dibilang mengerjakan tugas pegawai tetap. Pegawai honorer juga mengalami 

permasalahan terkait gaji yang turunnya tidak pasti. Selain itu, pegawai negeri honorer 

mengalami penurunan semangat kerja. Hal ini disebabkan karena adanya ketidakpastian 

dalam hal penggajian, sehingga pegawai merasa tidak memiliki motivasi untuk aktif 
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bekerja. Hal terakhir, status kepegawaian juga menjadi masalah bagi pegawai honorer. 

Menurut responden yang peneliti wawancara status honorer tidak menjanjikan gaji yang 

diharapkan.  

Menurut Hasibuan (2005) kepuasan (satisfaction) diartikan sebagai sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai terhadap sesuatu. Seseorang yang puas akan 

menunjukkan sikap positif, sedangkan seseorang yang tidak merasa puas akan 

menunjukkan sikap yang negatif. Sikap ini dalam dunia perusahaan dicerminkan oleh 

moral kerja, kedisiplinan, dan pretasi kerja. Perusahaan harus memperhatikan prinsip 

keadilan dalam penetapan kebijaksanaan pembayaran upah dan gaji. 

Gaji yang ditetapkan perusahaan merupakan salah satu sumber kepuasan dari 

pegawai. Pegawai yang bekerja di perusahaan/instansi pada dasarnya mempunyai 

serangkaian kebutuhan yang harus di penuhi. Pegawai pada umumnya mengharapkan gaji 

yang di tetapkan secara adil dan memadai dalam mencukupi kebutuhan setiap bulannya. 

Tercukupinya kebutuhan tersebut akan berdampak pada rasa puas dalam bekerja, sehingga 

pegawai dapat bersemangat dalam bekerja yang pada akhirnya akan mendukung tingkat 

produktivitas pegawai. Pendapatan yang diterima setiap bulan dapat digunakan untuk 

memenuhi kebutuhan sehari-hari. Penghasilan yang didapatkan oleh setiap orang sudah 

tentu pasti akan berbeda karena setiap keahlian pasti memiliki apresiasi yang berbeda 

apalagi untuk beberapa latar belakang pendidikan yang berbeda (Siwi, Taroreh & 

Dotulong, 2016).    

Menurut Lum dkk (Putra & Surya, 2016) kepuasan gaji dapat diartikan bahwa 

seseorang akan terpuaskan dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang 

mereka peroleh sesuai dengan apa yang diharapkan. Beberapa penelitian mengidentifikasi 
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aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi. 

Berdasarkan uraian diatas yang berkaitan dengan kepuasan gaji yang 

menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi employee morale (semangat kerja), 

maka peneliti berasumsi bahwa ada korelasi antara kepuasan gaji dengan employee 

morale (semangat kerja). Oleh karena itu peneliti tertarik untuk meneliti terkait 

kepuasan gaji dan employee morale (semangat kerja) pada pegawai negeri sipil 

honorer. 

TUJUAN PENELITIAN 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara kepuasan gaji 

dan employee morale (semangat kerja) pada pegawai honorer di Samarinda. 

METODE PENELITIAN 

1. Subjek Penelitian 

Subjek yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai negeri sipil 

honorer di Samarinda dengan jenis kelamin laku-laki dan perempuan.   

2. Alat Ukur Penelitian 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan studi 

kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan dua skala yaitu 

skala employee morale (semangat kerja) dan skala kepuasan gaji. Kedua skala 

tersebut menggunakan model Likert dengan 7 pilihan jawaban untuk skala 

employee morale (semangat kerja) dan 5 pilihan jawaban untuk skala kepuasan 



8 
 

gaji. Subjek diminta untuk memilih salah satu jawaban yang paling mewakili 

keadaan subjek. 

Skala employee morale (semangat kerja) yang digunakan dalam penelitian 

ini merupakan adaptasi dari skala Hardy yang terdiri dari 15 aitem dengan 13 

pernyataan favourable dan 2 pernyataan unfavorable. Pada aitem favourable 

skor diberikan sebagai berikut: Sangat Tidak Setuju diberi skor 1, Tidak Setuju 

diberi skor 2, Agak Tidak Setuju diberi skor 3, Netral diberi skor 4, Agak 

Setuju diberi skor 5, Setuju diberi skor 6, Sangat Setuju diberi skor 7. 

Sedangkan pada aitem unfavorable skor diberikan sebagai berikut: Sangat 

Tidak Setuju diberi skor 7, Tidak Setuju diberi skor 6, Agak Tidak Setuju diberi 

skor 5, Netral diberi skor 4, Agak Setuju diberi skor 3, Setuju diberi skor 2, 

Sangat Setuju diberi skor 1. 

Skala kepuasan gaji diadaptasi dari instrument yang dikembangkan oleh Faulk 

(2002). Skala ini terdiri dari 20 butir dengan pernyataan favourable. Pada aitem 

favourable skor diberikan sebagai berikut: Sangat Tidak Puas diberi skor 1, Tidak 

Puas diberi skor 2, Ragu-ragu diberi skor 3, Puas diberi skor 4, Sangat Puas diberi skor 

5. 

3. Analisis Data Penelitian 

Metode analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah metode statistik, 

dengan menggunakan korelasi product moment dari Spearman. Teknik tersebut 

digunakan dengan tujuan untuk menguji hipotesis hubungan antara variabel 

independen dengan variabel dependen. Analisis data dilakukan menggunakan bantuan 

program computer IBM SPSS Statistic version 24 for Windows. Pada penelitian ini, 



9 
 

peneliti melakukan metode analisis data berupa uji statistik, antara lain uji 

realibilitas skala, uji normalitas, dan uji linearitas. 

HASIL PENELIITIAN DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara employee 

morale (semangat kerja) dan kepuasan gaji. Subjek penelitian berjumlah 106 orang 

yang memiliki rentan usia 20-47 tahun. Penelitian ini dilakukan di kota Samarinda 

dengan metode pemberian skala. Berdasarkan hasil uji asumsi yang telah peneliti 

lakukan dengan menggunakan program komputer statistika dalam paket SPSS 

version 24 For Windows yang meliputi uji normalitas dan linearitas terhadap 

sebaran penelitian, diketahui bahwa variabel employee morale memiliki nilai p = 

0,200 (p > 0.05) sehingga dapat dikatakan normal, dan pada variabel kepuasan gaji 

memiliki nilai p = 0,044 (p > 0,05) dikatakan tidak normal. Kemudian, hasil uji 

linearitas menunjukkan bahwa hubungan antara employee morale (semangat kerja) 

dengan kepuasan gaji mengikuti garis linear, yaitu dengan nilai p = 0.000 (p<0,05). 

Berdasarkan hasil analisis uji linearitas dapat ditarik kesimpulan bahwa ada 

hubungan yang signifikan antara kedua data tersebut. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, didapatkan nilai 

koefisian korelasi antara kedua variabel yaitu r= 0,606 dengan nilai p= 0.000 

(p<0.05). Hal ini menunjukkan bahwa ada hubungan antara kepuasan gaji dengan 

employee morale (semangat kerja), sehingga hipotesis yang diajukan diterima. 

Pada kedua variabel ini menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang 

signifikan antara kepuasan gaji dengan employee morale (semangat kerja) pada 
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pegawai honorer, dimana semakin tinggi kepuasan gaji maka akan semakin tinggi 

juga employee morale (semangat kerja) yang ada pada pegawai honorer. Begitu 

juga sebaliknya, apabila semakin rendah kepuasan gaji maka akan semakin rendah 

juga employee morale (semangat kerja) pegawai. Hubungan tersebut dapat dilihat 

dari koefisien korelasi r = 0.606 dan p = 0.000 (p = < 0.05).  

Penelitian ini juga menambahkan beberapa analisis tambahan yaitu uji beda. 

Uji beda dilakukan sebagai data pendukung dari data demografik responden yang 

menghubungkan antara employee morale (semangat kerja) dengan lama bekerja.  

Berdasarkan hasil analisis tersebut menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan antara 

employee morale (semangat kerja) dengan lama bekerja. Hasil penelitian tersebut 

tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ngambi (2011) yang 

menyatakan bahwa karyawan yang bekerja di fakultas ekonomi dan manajemen 

sains selama dua tahun atau kurang terlihat lebih termotivasi dan puas dibandingkan 

dengan yang telah bekerja pada periode yang lebih lama.  

Selain melakukan uji beda berdasarkan lama bekerja, peneliti juga 

melakukan uji beda berdasarkan penghasilan perbulan. Hasil dari uji beda 

berdasarkan penghasilan perbulan menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan antara 

employee morale (semangat kerja) dengan penghasilan perbulan. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Danti, dkk (2014) mengatakan bahwa secara 

parsial variabel kompensasi langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap 

variabel semangat kerja. Hal ini disebabkan karena perusahaan dalam memberikan 

kompensasi langsung masih belum sesuai dengan UMR dan kebutuhan hidup 
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sehari-hari. Adapun yang dimaksud dengan kompensasi langsung yaitu 

pembayaran karyawan dalam bentuk upah, gaji, bonus atau komisi. 

KESIMPULAN 

Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif 

antara kepuasan gaji dan employee morale (semangat kerja) pada pegawai negeri 

sipil honorer. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan gaji, maka 

semakin tinggi employee morale (semangat kerja) pada pegawai negei sipil honorer. 

Sebaliknya semakin rendah kepuasan gaji, maka semakin rendah employee morale 

(semangat kerja) pada pegawai negeri sipil honorer. 

SARAN 

1. Bagi Subjek Penelitian 

Responden diharapkan dapat meningkatkan dan mempertahankan 

employee morale (semangat kerja) yang telah dimiliki, dengan terjaganya 

employee morale (semangat kerja) maka hal tersebut dapat mengoptimalkan 

kinerja pegawai yang akhirnya berimbas pada kualitas instansi. 

2. Bagi Instansi 

Pihak instansi diharapkan memberikan gaji sesuai dengan kompetensi dan 

pendidikan terakhir pegawai, sehingga dengan pemberian gaji yang sesuai 

maka pegawai akan merasa puas terhadap gajinya. Hal tersebut dapat membuat 

semangat kerja pegawai meningkat, dimana hal itu dapat berimbas pada 

kualitas pekerjaan. 
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3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian serupa dan 

meminimalisir kelemahan yang ada dalam penelitian ini. Selain itu, penelitian juga 

dapat dikembangkan ke lingkup yang berbeda dari sebuah instansi agar menghasilkan 

responden yang lebih beragam, mengingat penelitian ini hanya berada di 

lingkup instansi. 
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