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ABSTRAK

Pegawai honorer merupakan pegawai yang memiliki kepuasan kerja yang rendah dibandingkan dengan pegawai
tetap. Hal ini disebabkan karena penilaian pegawai terhadap gaji, bobot kerja dan tunjangan yang dianggap tidak
sesuai. Subjective well-being merupakan faktor dapat memengaruhi penilaian kepuasan kerja pada pegawai
honorer. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan Subjective Well-Being (SWB) dengan kepuasan
kerja. Subjek penelitian (N = 40) adalah pegawai honorer dinas X Kota Makassar dengan lama kerja minimal 1 tahun.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Pengumpulan data menggunakan tiga instrumen yaitu Job
Satisfaction Survey (JSS), Satisfaction With Life Scale (SWLS) dan Positive Affect and Negative Affect Schedule
(PANAS). Teknik analisis data menggunakan analisis korelasi Pearson Product Moment. Hasil penelitian
memperoleh nilai r = 0,312, p = 0,046 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif SWB dengan kepuasan kerja

pada pegawai honorer.
Kata kunci: Kepuasan kerja, pegawai honorer, subjective well-being.

ABSTRACT

Honorary employees are employees who have low job satisfaction compared to permanent employees. This is due to the employee’s
assessment of salary, workload and benefits which are considered inappropriate. Subjective well-being is a factor that can
influence the assessment of job satisfaction for honorary employees. The research aims to determine the relation between
Subjective Well-Being (SWB) and job satisfaction. Respondents (N = 40) are nonpermanent employees of the Makassar City
office agency X with a minimum length of work of 1 year. This research uses quantitative methods. Data collection uses three
instruments, Job Satisfaction Survey (JSS), Satisfaction With Life Scale (SWLS) and Positive Affect and Negative Affect
Schedule (PANAS). Data analysis techniques were performed using Pearson Product Moment. The results of this study obtained
a value of r = 0.312, p = 0.046 indicate that there is a positive relationship between SWB and job satisfaction among honorary

employees.

Keywords: Honorary employee, job satisfaction, subjective well-being.
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1. PENDAHULUAN

Terdapat banyak pandangan dan permasalahan yang
dihadapi oleh pegawai perusahaan maupun lembaga
di Indonesia. Permasalahan tersebut diantaranya
terkait dengan kepuasan kerja (Sari & Maryam, 2021).
Survei Global Employee Engagement Index (Hewitt,
2015) tentang kepuasan kerja karyawan menemukan
bahwa Asia adalah benua dengan tingkat kepuasan
kerja terendah dibandingkan benua lainnya. Dari 10
negara Asia yang disurvei, Indonesia berada pada
peringkat ke 9 dengan skor 6.3 di atas Jepang dengan
skor 5.8. Survei daring Qerja di tahun 2016
menemukan bahwa sebanyak 68,4 persen pekerja
merasa tidak puas dengan pekerjaannya (Syavira,
2016) dan tingkat kepuasan ini semakin membaik
(59%) di Survei Qerja tahun 2018 (Winnie, 2019).

Spector (1997) mengemukakan bahwa kepuasan kerja
adalah penilaian individu terkait pekerjaan atau
apakah pekerjaan atau pengalaman yang mereka
dapatkan di tempat kerja menyenangkan atau tidak
(Colquitt, LePine & Wesson, 2009). Karyawan yang
memiliki kepuasan kerja rendah adalah pegawai
honorer dibandingkan pegawai tetap (Jati, 2015).
Pegawai honorer merupakan pekerja yang mengalami
ketimpangan bobot kerja, gaji dan promosi yang tidak
sesuai Beberapa studi terdahulu melaporkan
rendahnya kepuasan kerja yang dirasakan oleh
pegawai tidak tetap ini (misalnya, Dawson, Veliziotis,
& Hopkins, 2017; Origo & Pagani, 2009; Green &
Heywood, 2011; Chadi & Hetschko, 2013; Naswall &
De Witte, 2003).

Permasalahan yang banyak dilaporkan, dialami
pegawai honorer di perusahaan maupun lembaga
pemerintah adalah penilaian terkait bobot kerja yang
tidak adil, gaji yang tidak sesuai dengan beban kerja
dan tidak adanya promosi jabatan. Berdasarkan data
awal, peneliti menemukan rendahnya kepuasan kerja
yang dialami pegawai honorer pada dinas X Kota
Makassar pada aspek gaji, beban pekerjaan, promosi,
supervisi, penghargaan, fasilitas kerja, dan sistem
kerja. Sari dan Maryam (2021) mengemukakan

umumnya masalah yang terjadi pada pegawai honorer

yaitu terkait pada penilaian terhadap jumlah gaji yang
diberikan yang tidak sesuai dengan beban kerja, tidak
adanya promosi dan bobot kerja yang tidak adil.
Namun pada hasil wawancara dan observasi yang
dilakukan peneliti pada dinas X Kota Makassar
menemukan lebih dari tiga aspek yang tidak

terpenuhi.

Kepuasan kerja pada pegawai honorer dinilai penting,
karena selain memengaruhi unjuk kerja, studi
Paskanindia (2019) menemukan bahwa pegawai yang
tidak puas akan mengabaikan tugas, tidak setia
terhadap perusahaan dan yang terburuk adalah
pegawai berhenti dari pekerjaannya (Rindyantika &
Safitri, 2014). Nampaknya hal ini masih belum menjadi
perhatian beberapa instansi pemerintah. Namun,
apabila keadaan ini terus berlanjut, akan memicu
terganggunya performa Kkerja organisasi, karena
munculnya kebosanan, rasa malas, hingga dapat
mempengaruhi keadaan kesehatan fisik, memicu
depresi, dan perilaku kontraproduktif (Rindyantika &
Safitri, 2014).

Spector (1997) menemukan bahwa pegawai yang
melaporkan puas di tempat kerjanya akan lebih
mudah bekerja sama, senang membantu pegawai lain,
lebih tepat waktu dan efisien dalam bekerja, bekerja
lebih lama dari jam kantor, dan tinggal lebih lama di
perusahaan daripada pegawai yang tidak puas. Hal
inilah yang membuat kepuasan kerja penting bagi
pegawai (Kadarisman, 2012). Menjaga sumber daya
manusia agar mereka bekerja dengan puas tidak
mudah. Diperlukan satu faktor yang dapat
memengaruhi tingkat kepuasan kerja pada pegawali,
dan faktor tersebut adalah subjective well-being (SWB)
(Russell, 2008).

Diener, Oishi dan Lucas (2003) mengemukakan bahwa
SWB merupakan evaluasi individu terhadap
keseluruhan kehidupan individu yang dilakukan
melalui dua cara yaitu penilaian secara kognitif dan
respon emosional terhadap pengalaman. Penilaian
kognitif meliputi penilaian terhadap kepuasan hidup
(satisfaction with life), minat dan keterlibatan.

Sedangkan penilaian respon emosional meliputi
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suasana hati positif dan negatif seperti perasaan
senang, semangat, gairah, bahagia, kesal, gugup,
cemas dan berbagai suasana hati lainnya (Diener,
2006).

Diener (2006) mengemukakan bahwa untuk mengukur
SWB menggunakan ketiga aspek, yaitu mengukur
kepuasan hidup, afek positif dan afek negatif. Aspek
kepuasan hidup dalam SWB ini dalam studi-studi
sebelumnya sangat kuat korelasinya dengan kepuasan
di tempat kerja (Russell, 2008). Pegawai yang memiliki
SWB yang tinggi maka kepuasan kerjanya juga
cenderung tinggi pada setiap pekerjaan yang
dilakukan.

Terdapat perbedaan antara pegawai yang memiliki
SWB yang rendah dan pegawai yang memiliki SWB
yang tinggi dalam menyimpan dan merecall informasi
terkait pekerjaan mereka. Pegawai yang memiliki SWB
yang tinggi akan memudahkan mereka dalam
menyimpan, mengevaluasi dan memanggil kembali
ingatan mengenai informasi terkait pekerjaan mereka
sehingga pekerjaan yang mereka lakukan akan lebih
mudah dibandingkan dengan pegawai yang memiliki
SWB yang rendah (Russel, 2008). Hal inilah yang
menyebabkan mengapa SWB menjadi salah satu faktor

yang memengaruhi kepuasan kerja pada pegawai.

Studi Staw, Sutton, dan Pelled (1994) menemukan
bahwa pegawai yang bahagia akan menerima lebih
banyak bantuan dari rekan kerjanya, mendapatkan
penilaian yang lebih baik dari atasannya, dan
mendapatkan bayaran yang lebih baik dari pegawai
yang tidak bahagia. Dengan demikian SWB membantu
pegawai dalam unjuk kerja (performance dan
outcomes). Russell (2008) lebih lanjut menyatakan
bahwa studi-studi sebelumnya menemukan bahwa
SWB memiliki hubungan yang positif dengan
kepuasan kerja (Misalnya studi Tait, Padgett &
Baldwin, 1989; Judge & Locke, 1993). Studi-studi ini
menyatakan bahwa SWB dapat memengaruhi
kepuasan kerja melalui persepsi, koleksi dan ingatan
(recall) tentang pekerjaan pegawai. SWB membantu
pekerja menyimpan, mengevaluasi dan memanggil

kembali informasi berkaitan dengan pekerjaan

mereka, sehingga memengaruhi apakah pegawai

bahagia atau tidak di tempat kerja.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
untuk menjelaskan hubungan antara variabel subjective
well-being (SWB) dengan kepuasan kerja. Partisipan
dalam penelitian ini merupakan pegawai yang
berstatus honorer di dinas X Kota Makassar berjumlah
40 pegawai, dengan menggunakan total sampling
sebagai teknik pengambilan sampel. Alat ukur yang
digunakan untuk mengukur subjective well-being (SWB)
adalah SWLS (Satisfaction With Life Scale) dari Diener
et,al. (1985) dengan koefisien reliabilitas sebesar 0.770
dan skala PANAS (Positive Affect and Negative Affect
Schedule) dari Watson, Clark dan Tellegen (1988)
dengan koefisien reliabilitas sebesar 0.857. Sedangkan
alat ukur yang digunakan untuk mengukur kepuasan
kerja adalah JSS (Job Satisfaction Survey) dari Spector
(1997) dengan koefisien reliabilitas sebesar 0.854.
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah analisis deskriptif untuk melihat demografis
dari pertisipan, uji normalitas, uji linearitas dan uji

hipotesis menggunakan pearson product moment.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1 Hasil Penelitian

Partisipan dari penelitian ini merupakan pegawai
honorer pada salah satu dinas X di Kota Makassar.
Partisipan pada penelitian ini berjumlah 40 pegawai
dengan persentase 47.5% perempuan dan 52.4% laki-
laki, lama masa kerja 6-10 tahun paling banyak, dengan
usia > 40 tahun yang paling sedikit. Pada variabel SWB
partisipan yang mencapai tingkat tinggi sebanyak
20%, tingkat sedang 25% dan tingkat rendah 55%.
Sedangkan pada variabel kepuasan kerja partisipan
yang mencapai tingkat tinggi sebanyak 2.5%, tingkat
sedang 7.5% dan tingkat rendah 90%.

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa nilai K-5Z =

2.350, p = 0.125, menunjukkan bahwa data tergolong

normal. Hasil uji linearitas menunjukkan bahwa nilai F
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= 0.607, p = 0.834, menunjukkan hubungan linear
antara variabel SWB dengan variabel kepuasan kerja.
Hasil uji hipotesis menunjukkan r = 0,318, p = 0,046,
terdapat korelasi positif yang signifikan antara
variabel SWB dengan variabel kepuasan kerja. Analisis
tambahan mengenai perbedaan SWB dan kepuasan
kerja berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa
ada perbedaan kepuasan kerja antara perempuan dan
laki-laki, sedangkan pada variabel SWB tidak ada
perbedaan SWB antara perempuan dan laki-laki. Nilai
signifikansi variabel kepuasan kerja 0.026 < 0.05, dan
nilai signifikansi SWB 0.490 > 0.05.

3.2 Pembahasan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan
SWB dengan kepuasan kerja pada pegawai honorer.
Hasil yang diperoleh berdasarkan hasil uji hipotesis
ditemukan bahwa terdapat hubungan antara SWB
dengan kepuasan kerja pada pegawai honorer. Hal ini
disebabkan karena hasil nilai signifikansi yang
diperoleh sebesar 0.046 < 0.05, menunjukkan bahwa HO
ditolak dan Ha diterima. Terdapat korelasi positif
antara SWB dengan kepuasan kerja pada pegawai
honorer. Semakin tinggi SWB pegawai honorer, maka
semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai. Begitu
pula sebaliknya, semakin rendah SWB pegawai
honorer, maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja

yang dimiliki pegawai.

Hasil penelitian ini sejalan dengan studi Judge dan
Locke (1993) yang menemukan adanya hubungan
antara SWB dengan kepuasan kerja pada perawat. Tait,
Padgett, dan Baldwin (1989) juga menemukan bahwa
orang yang bahagia melaporkan tingkat kepuasan
kerja yang lebih tinggi. Hal ini sebabkan karena
kesejahteraan  yang  dirasakan oleh pegawai
memengaruhi mereka dalam mengumpulkan dan me-
recall informasi mengenai pekerjaan mereka. Sehingga
pegawai yang bahagia cenderung memiliki kinerja
yang baik, menyimpan dan mengevaluasi informasi
dengan cara yang berbeda dari individu yang tidak
bahagia. Begitu pula sebaliknya pegawai yang
memiliki  kesejahteraan  yang rendah  akan
memengaruhi kepuasan kerja mereka sehingga

menurunkan performa kerjanya.

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan analisis
tambahan terhadap jenis kelamin, usia dan lama kerja.
Berdasarkan hasil analisis tambahan ditemukan
bahwa perbedaan jenis kelamin secara signifikan
memengaruhi kepuasan kerja pada pegawai honorer.
Hasil analisis menemukan bahwa kepuasan kerja pada
laki-laki lebih tinggi daripada kepuasan kerja pada
perempuan. Sedangkan pada usia dan lama kerja tidak
ditemukan perbedaan secara signifikan. Grunberg
(1979) mengemukakan bahwa perempuan cenderung
dibayar berbeda, memiliki peluang berbeda untuk
promosi dan tingkat pekerjaan yang berbeda. Jika hal
tersebut hilang, maka perempuan mungkin akan

memiliki kepuasan kerja yang sama dengan laki-laki.

Jati (2015) mengemukakan bahwa pegawai honorer
merupakan pegawai dengan tingkat kepuasan kerja
Sebuah

memperhatikan kesejahteraan karyawannya sehingga

yang rendah. instansi  harus  bisa
dapat meningkatkan kepuasan kerja pada setiap
pegawai. As’ad (1987) mengemukakan kesejahteraan
individu adalah salah satu faktor psikologis yang
memengaruhi dan menimbulkan kepuasan kerja. Hal
ini karena didasari pada penilaian kognitif dan
evaluasi emosi terhadap kehidupan individu (Diener,
2006).

SWB secara langsung memiliki hubungan positif
kepada kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki SWB
yang rendah akan memiliki hubungan yang kurang
baik dengan rekan kerja, penilaian yang baik buruk,
serta tidak mendapatkan apresiasi yang terhadap
pekerjaan yang dilakukannya. SWB yang rendah
dalam diri pegawai akan membuat pegawai merasa
tidak puas terhadap pekerjaannya dan menurunkan

performa kerja (Russel, 2008).

Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa
SWB memiliki konsistensi hubungan terhadap
kepuasan kerja pegawai honorer. Oleh karena itu,
instansi harus lebih memperhatikan lagi kesejahteraan
karyawannya. Adapun kelemahan dalam penelitian
ini adalah proses pengumpulan data dilakukan saat
jam  kerja memiliki

berlangsung  sehingga

kemungkinan respon yang diberikan oleh partisipan
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tidak sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Selain
itu, penelitian ini hanya mengambil sampel penelitian
pada instansi tertentu sehingga tidak dapat
menggambarkan apakah seluruh pegawai honorer

yang ada mengalami hal tersebut.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis penelitian, dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif yang
signifikan antara SWB dengan kepuasan kerja pada
pegawai honorer. Semakin tinggi SWB pegawai
honorer, maka semakin tinggi pula kepuasan kerja
pegawai. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah SWB
pegawai honorer, maka semakin rendah tingkat

kepuasan kerja yang dimiliki pegawai.
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