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Abstract Work motivation is an important factor that contributes to improving employee productivity and 

organizational performance. One of the factors influencing work motivation is salary satisfaction. Inadequate 

compensation may reduce job satisfaction, decrease work enthusiasm, and increase employees’ intentions to 

leave their jobs. This study aims to analyze the relationship between salary satisfaction and employee work 

motivation. The research employed an analytical observational method with a cross-sectional study design. The 

study population consisted of employed individuals, including both civil servants and private-sector employees. 

A total of 197 respondents were selected using the accidental sampling technique. Data were collected through 

an online questionnaire distributed via Google Forms. The collected data were analyzed using the Spearman 

Rank correlation test to determine the relationship between salary satisfaction and work motivation. The 

findings revealed that salary satisfaction has a moderately positive relationship with employee work motivation. 

Employees who are more satisfied with their salaries tend to demonstrate higher levels of work motivation. 

These results indicate that compensation plays a significant role in encouraging employees to perform 

effectively. Therefore, organizations should implement strategies to enhance employee motivation, including the 

adoption of fair and performance-based compensation systems to support productivity and organizational 

success. 

 

Keywords: Compensation System; Employee Performance; Employee Productivity; Salary Satisfaction; Work 

Motivation. 
 
Abstrak. Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang berperan dalam meningkatkan produktivitas 

dan kinerja pegawai di dalam organisasi. Salah satu aspek yang dapat memengaruhi motivasi kerja adalah 

kepuasan terhadap gaji yang diterima. Gaji yang dianggap tidak memadai dapat menurunkan tingkat kepuasan 

kerja, mengurangi semangat kerja, serta meningkatkan keinginan pegawai untuk mencari pekerjaan lain. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara kepuasan gaji dan motivasi kerja pegawai. 

Penelitian ini menggunakan metode observasional analitik dengan rancangan cross-sectional study. Populasi 

penelitian terdiri atas masyarakat yang telah bekerja, baik sebagai pegawai negeri sipil maupun pegawai swasta. 

Sampel penelitian berjumlah 197 responden yang dipilih menggunakan teknik accidental sampling. 

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara daring menggunakan Google Form. Data 

yang diperoleh dianalisis menggunakan uji korelasi Spearman Rank untuk mengetahui hubungan antara variabel 

kepuasan gaji dan motivasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan gaji memiliki hubungan positif 

yang cukup kuat dengan motivasi kerja pegawai. Semakin tinggi tingkat kepuasan pegawai terhadap gaji yang 

diterima, semakin tinggi pula motivasi kerja yang ditunjukkan. Oleh karena itu, organisasi perlu menerapkan 

strategi yang dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai, salah satunya melalui penerapan sistem penggajian 

yang adil dan berbasis kinerja. 

 

Kata kunci: Kepuasan Gaji; Kinerja Pegawai; Motivasi Kerja; Produktivitas Pegawai; Sistem Penggajian. 

 

1. LATAR BELAKANG 

Pegawai adalah salah satu aset terpenting yang dimiliki organisasi untuk bersaing di 

pasar global. Penting bagi organisasi untuk melakukan strategi agar tercipta kepuasan kerja 

pegawai (Tarigan et al., 2022). Kepuasan kerja yang meningkat, dapat meningkatkan 

motivasi kerja pegawai (Pehlivanoğlu, 2023). Kekuatan inti suatu organisasi adalah pegawai 

yang termotivasi. Motivasi kerja dianggap sebagai katalis penting bagi keberhasilan 

organisasi karena mendorong kinerja yang efektif. Untuk mencapai tujuan organisasi, 
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bergantung pada kinerja pegawai. Namun, pegawai yang kurang termotivasi akan berkinerja 

buruk meskipun terampil. Oleh karena itu, organisasi membutuhkan pegawai yang dapat 

bekerja dengan motivasi penuh daripada hanya sekadar hadir di tempat kerja (Vo et al., 

2022). 

Cara terbaik untuk mencapai motivasi kerja melalui gaji. Orang bekerja untuk 

mendapatkan uang dan bukan hanya untuk menikmati stabilitas pekerjaan yang lebih baik, 

kualitas hidup dan hubungan personal (Terry et al., 2023). Gaji adalah bentuk kompensasi 

dan penghargaan atas kinerja pegawai. Terdapat hubungan positif antara gaji dan kepuasan 

kerja di kalangan pegawai (Mohelska & Sokolova, 2015). Gaji dapat memainkan peran 

penting dalam meningkatkan kinerja pegawai dan kepuasan kerja pegawai. Jika pegawai 

menerima gaji yang memenuhi kebutuhan pribadi pegawai, kinerja kerja pegawai akan 

meningkat (Silitonga, 2023).  

Kepuasan gaji dihasilkan dari emosi terhadap pengalaman kerja. Emosi bersifat 

variabel dan berfluktuasi mengikuti persepsi subjektif yang dapat mempengaruhi persepsi 

pegawai (Yao et al., 2019). Ketidakpuasan terhadap gaji bahkan dapat menyebabkan 

gangguan psikologis serius dan penyakit mental (Shu, 2021). Gaji pegawai yang tidak 

memadai cenderung mengurangi kepuasan kerja, menurunkan tekad pegawai, memperburuk 

kinerja, menurunkan kehadiran pegawai dan meningkatkan keinginan untuk berhenti kerja. 

Akibatnya gaji pegawai sangat mungkin berdampak pada kepuasan kerja individu di 

organisasi (Cable & Judge, 1994).  

Kepuasan gaji pegawai menghasilkan perasaan tanggung jawab dan akuntabilitas 

yang cukup besar diantara pegawai karena pegawai percaya bahwa organisasi sangat 

menghargai dan mengapresiasi upaya pegawai yang besar untuk mencapai tujuan organisasi. 

Akibatnya, pegawai membalas secara positif dengan menunjukkan antusiasme dan semangat 

yang tinggi (Albrecht et al., 2015). Kepuasan gaji dan kesenangan kerja berkorelasi secara 

positif dan membantu orang untuk mengarahkan pemikiran pegawai ke arah positif (Lawler 

III, 1985).  

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Kepuasan Gaji Pegawai 

Gaji adalah bentuk kompensasi yang diterima pegawai dan dinyatakan dalam bentuk 

uang yang dibayarkan oleh pemberi kerja atas kesepakatan kerja yang telah atau akan 

dilakukan, secara lengkap tercantum dalam kontrak kerja. Gaji pegawai memiliki signifikansi 

yang tak terbantahkan dan nyata dalam memenuhi kebutuhan ekonomi dan keuangan 
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individu yang bekerja di organisasi (Hassan, 2014). Individu cenderung lebih menyukai 

peluang kerja dengan manfaat finansial yang lebih besar (Hassan, 2014). Faktor gaji (gaji 

pokok, tunjangan gaji, insentif, kesejahteraan dan kebijakan gaji) memiliki dampak positif 

terhadap keterlibatan pegawai di organisasi. Faktor yang berpengaruh dari yang terbesar 

hingga terkecil adalah insentif, kesejahteraan, kebijakan gaji, gaji pokok dan tunjangan gaji. 

Gaji dianggap sebagai imbalan penting untuk memotivasi pegawai menuju tujuan organisasi. 

(Chaudhry et al., 2011). Penelitian menjelaskan bahwa kompensasi pegawai dapat menjadi 

faktor motivasi kerja (Igalens & Roussel, 1999). Semakin seseorang menginginkan imbalan 

yang ingin dicapainya, semakin besar motivasi yang ditunjukkan dan semakin tinggi kinerja 

yang dihasilkan (Chien et al., 2020).   

Kepuasan gaji menjadi motivator utama dalam dunia kerja dan seringkali menjadi 

faktor penentu dalam seleksi pekerjaan. Keadaan kepuasan atau ketidakpuasan berfungsi 

sebagai indikator motivasi yang mencerminkan efektivitas atau inefektivitas dalam 

pencapaian. Motivasi berfungsi sebagai penyebab dan kepuasan mewakili keadaan akhir. 

Namun demikian, ada contoh dimana kepuasan yang intens dan berkelanjutan dapat berubah 

menjadi sumber motivasi. Kepuasan gaji merupakan konsep yang jauh lebih sempit 

dibandingkan kepuasan kerja. Kesenangan dari kepuasan gaji merupakan hal penting yang 

terkait dengan kesuksesan. Ketidakpuasan terhadap gaji dapat menyebabkan pegawai 

mengalami penurunan kepuasan kerja, penurunan minat bekerja dan penurunan tingkat 

pembelajaran pegawai, motivasi serta lebih banyak keluhan terkait gaji. Kepuasan gaji secara 

positif mempengaruhi kepuasan kerja secara keseluruhan (Judge et al., 2000). Kepuasan gaji 

bergantung pada niat pegawai tentang keamanan kerja. Pegawai yang mengejar keamanan 

kerja lebih puas dengan pekerjaannya daripada mengejar kenaikan gaji (Chaudhry et al., 

2011). 

Membayar upah secara efektif kepada orang yang tepat untuk pekerjaan yang tepat 

akan mendorong pegawai untuk bekerja secara aktif dan efektif serta lebih loyal terhadap 

organisasi (Hong, 2024). Imbalan finansial yang memadai termasuk gaji dan remunerasi 

pegawai memiliki kecenderungan untuk mengurangi intensitas ketidakpuasan dan 

kekecewaan pegawai di tempat kerja (Islam & Siengthai, 2009). Jika seorang pegawai 

dibayar tinggi untuk pekerjaannya, kemungkinan besar ia akan berkinerja baik dan kompeten 

sehingga niat pergantian pegawai akan menurun. Sehingga sangat penting bagi organisasi 

untuk memberikan tunjangan yang substansial dan memuaskan agar dapat mempertahankan 

pegawai yang kompeten, menarik individu yang efisien, mendorong pegawai untuk rajin dan 

berhasil mencapai tujuan organisasi (Saeed et al., 2023). 
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Motivasi Kerja Pegawai 

Motivasi adalah kebutuhan yang mendorong individu untuk bertindak dengan cara 

tertentu untuk mencapai kepuasan yang diinginkan (Beerli & Martı́n, 2004). Energi motivasi 

dapat membuat pekerjaan apapun menjadi lebih mudah dan lebih cepat. Stimulus situasional, 

preferensi pribadi dan interaksi dapat menentukan motivasi seseorang dalam mengejar tujuan 

yang diinginkan (Barbuto Jr & Story, 2011). Motivasi kerja berkontribusi secara langsung 

dan tidak langsung terhadap kinerja pegawai. Selain itu, motivasi kerja dapat dilihat sebagai 

sumber energi positif yang mengarah pada pengakuan diri dan pemenuhan diri pegawai. Oleh 

karena itu, motivasi kerja merupakan pendahulu aktualisasi diri individu dan pencapaian 

organisasi (Hauser, 2014). 

Motivasi kerja dianggap sebagai sekumpulan kekuatan energik yang berasal dari 

dalam dan dari luar diri individu, untuk memulai perilaku terkait pekerjaan dan untuk 

menentukan bentuk, arah, intensitas dan durasinya (Pinder, 2014). Kecerdasan emosional dan 

kualitas hubungan interpersonal memprediksi motivasi instrinsik individu. Faktor pribadi 

termasuk usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, lingkungan tempat tinggal, status kesehatan 

dan dukungan keluarga memengaruhi motivasi intrinsik seseorang. Pemenuhan kebutuhan 

dasar berkaitan dengan kesejahteraan dan kinerja yang efektif. Karena motivasi instrinsik 

menghasilkan kreativitas berkualitas tinggi (Vansteenkiste & Ryan, 2013). 

Motivasi terbagi menjadi dua jenis yaitu instrinsik dan ekstrinsik. Kedua bentuk 

motivasi ini berkontribusi signifikan terhadap tingkat kinerja pegawai dalam bekerja. 

Motivasi intrinsik ditentukan oleh tiga keadaan psikologis meliputi keragaman keterampilan 

yang digunakan untuk melakukan tugas, identifikasi tugas dan umpan balik mengenai tugas 

yang dilakukan (Basińska, 2020). Motivasi cenderung berawal dari dalam diri, berupa 

penyesuaian motivasi diri, menyukai tantangan, memiliki potensi pengembangan, 

menjunjung tinggi standar, menikmati pencapaian pribadi dan kepuasan kerja sehingga akan 

berkinerja sangat baik (Guterresa, 2020). Motivasi kerja pegawai yang tinggi akan 

berdampak positif pada organisasi dan akan mempengaruhi terciptanya komitmen organisasi 

(Mylona & Mihail, 2020).  

Menurut teori Maslow, empat jenis tuntutan kesejahteraan yaitu tuntutan fisik, 

tuntutan keamanan, tuntutan sosial, tuntutan aktualisasi diri. Tuntutan fisik meliputi bonus 

akhir tahun, cuti tahunan, hari libur, tunjangan, subsidi makan, fasilitas perumahan atau 

asrama. Tuntutan keamanan meliputi layanan penitipan anak, asuransi, pensiun, kompensasi 

penyakit akibat kerja, tunjangan pendidikan anak. Tuntutan sosial meliputi aktivitas hiburan, 

peralatan dan aktivitas pendidikan, konseling, cuti melahirkan. Tuntutan aktualisasi diri 
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seperti kesempatan untuk pendidikan atau pelatihan, waktu kerja yang fleksibel (Maslow, 

1943). Pendapatan tambahan dapat membantu pemenuhan kebutuhan harga diri karena gaji 

tinggi menunjukkan kemampuan dan nilai individu secara keseluruhan yang tinggi. Jadi, 

setelah pemenuhan kebutuhan fisiologis dan keamanan dasar tidak menjadi masalah, 

sejumlah orang menganggap gaji tinggi sebagai indikator kemampuan dan nilai individu 

(Malka & Chatman, 2003).  

 

3. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini merupakan observasional deskriptif dengan rancangan cross 

sectional study. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan September 2024. Populasi penelitian 

ini adalah masyarakat yang telah bekerja dengan kriteria inklusi yaitu PNS dan pegawai 

swasta. Teknik pengambilan sampel dilakukan secara accindental sampling sehingga sampel 

yang diambil sebanyak 197 orang. Pengumpulan data dilakukan dengan responden mengisi 

kuesioner di google form.  

Variabel dalam penelitian ini yaitu kepuasan gaji dan motivasi kerja. Variabel 

kepuasan gaji berjumlah 6 pertanyaan. Sedangkan variabel motivasi kerja berjumlah 24 

pertanyaan yang terbagi dalam 5 kebutuhan yaitu kebutuhan fisik, kebutuhan keamanan, 

kebutuhan sosial, kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualisasi diri. Kuesioner penelitian 

telah dilakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap 30 responden. Analisis data penelitian 

ini menggunakan uji spearman rank dikarenakan data tidak berdistribusi normal.  

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden penelitian ini berjumlah 197 orang dengan inklusi adalah pegawai negeri 

sipil dan pegawai swasta. Adapun penjelasan karakteristik responden sebagai berikut: 

Tabel 1. Karakteritstik Responden 

Karakteristik N % 

Umur <25 tahun 40 20,3 

25 – 36 tahun 58 29,4 

37 – 48 tahun 58 29,4 

>49 tahun 41 20,8 

Lama Kerja ≤ 2 tahun 50 25,4 

3 – 5 tahun 31 15,7 

6 – 12 tahun 39 19,8 

13 – 19 tahun 38 19,3 

>20 tahun 39 19,8 

Pendidikan SD 1 0,5 

SMP 1 0,5 

SMA 64 32,5 

D3 19 9,6 

S1 92 46,7 
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Karakteristik N % 

S2 20 10,2 

Jenis Kelamin Laki-laki 88 44,7 

Perempuan 109 55,3 

Status Nikah Menikah 136 69,0 

Belum Menikah 61 31,0 

Pekerjaan PNS 89 45,2 

Pegawai Swasta 108 54,8 

Domisili Karawang 45 22,8 

Luar karawang 152 77,2 

Kepemilikan 

Rumah 

Sendiri 120 60,9 

Kontrak 23 11,7 

Ikut Orangtua 54 27,4 

Total 197 100 

Tabel 1 menjelaskan bahwa umur responden di dominasi umur 25-48 tahun sebanyak 

29,4 %, lama kerja responden ≤ 2 tahun sebesar 25,4 %, responden berpendidikan S1 sebesar 

46,7 %; responden di dominasi perempuan sebesar 55,3 %;  respoden di dominasi telah 

menikah 69 %; responden di dominasi sebagai pegawai swasta sebesar 54,8 %; responden di 

dominasi tinggal di luar karawang sebesar 77,2 %; dan responden yang memiliki rumah 

sendiri sebesar 60,9 %. 

Kepuasan Gaji 

Kepuasan gaji pada penelitian ini terdiri dari enam pertanyaan diantaranya tempat 

kerja memberikan gaji yang lebih baik dibanding tempat lain; gaji sesuai dengan pekerjaan 

yang dikerjakan; gaji yang diterima sudah bisa memenuhi kebutuhan keluarga; gaji diberikan 

tepat waktu; tunjangan yang diterima sudah layak; tempat kerja peduli terhadap kesejahteraan 

pegawai.  

Tabel 2. Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Gaji Pegawai 

Kepuasan Gaji N % 

Tidak Puas 29 14,7 

Puas 168 85,3 

Total 197 100 

Tabel 2 menjelaskan bahwa 85,3 % responden puas dengan gaji yang diterimanya dan 

14,7 % responden tidak puas dengan gaji yang diterimanya. Pegawai yang puas lebih 

cenderung berbicara baik tentang organisasi, lebih peka dalam membantu rekan kerja dan 

pegawai yang puas lebih selaras dengan keputusan tugas (Vizano et al., 2021). Namun, 

pegawai yang tidak puas enggan menerima tujuan dan nilai-nilai organisasi (Wu et al., 2019). 

Penelitian ini menjelaskan bahwa responden yang berusia > 49 tahun mengalami 

kepuasan gaji sebesar 92,6 % dan responden dengan lama kerja >20 tahun mengalami 

kepuasan gaji sebesar 94,8%. Penelitian ini sesuai dengan peneliti sosial yang menjelaskan 

usia dan senioritas memiliki hubungan signifikan dengan kepuasan gaji (Lawler III, 1985). 

Penelitian ini menjelaskan bahwa 92,1 % responden yang bekerja PNS merasakan kepuasan 
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gaji. Hal ini sesuai dengan penelitian lain yaitu kepuasan gaji sedikit lebih tinggi untuk 

organisasi sektor publik dibandingkan dengan organisasi sektor swasta (Chaudhry et al., 

2011). 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja pada penelitian ini berjumlah 24 pertanyaan yang terbagi dalam 5 

kebutuhan yaitu kebutuhan fisik sebanyak 5 pertanyaan, kebutuhan keamanan sebanyak 5 

pertanyaan, kebutuhan sosial sebanyak 3 pertanyaan, kebutuhan harga diri sebanyak 6 

pertanyaan dan kebutuhan aktualisasi diri sebanyak 5 pertanyaan. 

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja Pegawai 

Motivasi Kerja N % 

Rendah 17 8,6 

Tinggi 180 91,4 

Total 197 100 

Tabel 3 menjelaskan bahwa 91,4 % responden memiliki motivasi kerja tinggi dan 8,6 

% responden memiliki motivasi kerja rendah.  

Pegawai yang memiliki motivasi tinggi dalam pekerjaannya akan menghasilkan 

kinerja yang baik. Motivasi akan berdampak positif pada diri sendiri untuk membangun rasa 

tanggungjawab terhadap pekerjaannya, keinginan yang besar untuk mengembangkan diri, 

keinginan untuk mendapatkan prestasi tinggi dan memiliki semangat kemandirian. Rasa 

tanggungjawab yang kuat dan keinginan untuk mengembangkan diri serta prestasi yang 

diinginkan akan sangat mempengaruhi pekerjaan seseorang. Oleh karena itu, semakin tinggi 

motivasi, semakin tinggi pula kinerja pegawai (Prasetyo, 2021).  

Hubungan Kepuasan Gaji dengan Motivasi Kerja Pegawai 

Tabel 4. Hubungan Kepuasan Gaji terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Kepuasan Gaji Motivasi kerja Total Koefisien 

Korelasi 

Sig 

Rendah Tinggi 

Tidak Puas 12 17 29 0,485 0,000 

Puas 5 163 168 

Total 17 180 197 

Tabel 4 menjelaskan bahwa nilai signifikan 0,000 < 0,05 artinya berkorelasi. Adapun 

nilai koefisien korelasi 0,485 artinya hubungan cukup kuat dengan arah hubungan positif. 

Jadi penelitian ini menyatakan bahwa kepuasan gaji memiliki hubungan cukup positif 

terhadap motivasi kerja pegawai. Penelitian ini dikuatkan dengan penelitian lain yang 

menjelaskan bahwa penghargaan (gaji, promosi, pengakuan) dan motivasi memiliki 

hubungan yang positif dan kuat dalam mencapai tujuan organisasi (Asaari et al., 2019). Jadi 

gaji mampu meningkatkan kepuasan kerja (Abuduaini, 2009). Gaji yang lebih tinggi 
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meningkatkan produktivitas pegawai. Gaji yang memuaskan meningkatkan kualitas kerja dan 

mendorong pegawai untuk berkinerja lebih baik (Sulaiman et al., 2022).  

Faktor lain yang dapat mempengaruhi motivasi kerja sehingga mencapai kepuasan 

kerja yaitu tingkat persepsi pegawai terhadap tugas, kesempatan untuk kemajuan karir, 

kemampuan manajemen untuk menunjukkan perhatian dan kepedulian terhadap pegawai, dan 

hubungan antar rekan kerja (Saeed et al., 2023). Ketika kebutuhan dasar seseorang terpenuhi, 

selalu ada kecenderungan bagi kebutuhan individu untuk meningkat ke tingkat lebih tinggi 

untuk mencapai tujuan hidup pegawai dan membangun jalur karier (Asaari et al., 2019). 

Selain itu, perlu pendekatan faktor psikologis. Pegawai akan merasa nyaman dan betah 

bekerja jika terdapat fasilitas kerja yang memungkinkan pemenuhan kebutuhan pegawai 

sebagai manusia (Sedarmayanti & Rahadian, 2018). Pelatihan merupakan karakteristik dasar 

seseorang  yang memungkinkan pegawai untuk memberikan kinerja yang unggul dalam 

pekerjaannya sehingga dapat memberikan hasil terbaik (Girdwichai & Sriviboon, 2020). 

Keterlibatan pegawai dan gaya kepemimpinan juga mampu mempengaruhi motivasi kerja 

pegawai (Syailendra, 2023). 

Untuk meningkatkan kepuasan gaji, organisasi harus mendorong strategi pembayaran 

berdasarkan kinerja. Penelitian menjelaskan bahwa sistem gaji berdasarkan kinerja 

merupakan teknik paling efektif untuk mendorong kepuasan gaji (Ejye Omar & Odu Ogenyi, 

2006). Meski gaji berdasarkan kinerja dapat mendorong individu untuk terlalu focus, dapat 

melemahkan minat intrinsik, merugikan kerja tim dan kerja sama jika tidak diukur secara 

ketat (Armstrong & Murlis, 2007). Kinerja menciptakan perubahan dan kehaduran untuk 

memodifikasi struktur pembayaran sesuai dengan kondisi di semua organisasi. 

Kelemahan penelitian ini adalah peneliti tidak menanyakan karakteristik pekerjaan 

(keterampilan & identitas tugas) responden. Menurut Penelitian, karakteristik pekerjaan 

menghasilkan keadaan psikologis dalam diri pegawai yang kemudian mempengaruhi 

kepuasan yang dialami terhadap pekerjaan (Hackman & Oldham, 1974). 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian menunjukkan kepuasan gaji memiliki hubungan cukup positif 

terhadap motivasi kerja pegawai. Saran untuk organisasi adalah perlu sistem penggajian 

berbasis kinerja untuk memberikan motivasi kerja sesuai dengan harapan pegawai sehingga 

semangat kerja tinggi dan pencapaian kinerja dapat optimal. 
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