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ABSTRACT

The aims of this research are to describe the effect of wage/salary, the chance to
progress and working safety on the employees quality and to identify which factor among
those is more domirant in influencing the quality of PDAM’s staff in Alor regency. The
research problems are: 1) how does each of the factors (wage/salary, the chance to
progress, and working safety) affect the employees’ quality of PDAM in Alor regency?
2) Which factor among those is more dominant in influencing the quality of PDAM’s
staff in Alor regency? '

The method of double linier regression analysis is used in this research. The
independent variable in this model is influential factors which consist of wage/salary,
the chance to progress, and working safety, while the dependent one is the
employees’quality. T-test is use in order to find out the effect of independent variable
ondependent one partially. On the orther hand,F-test is used in understanding the effect of
independent variabel on dependent one simultancously. There are‘33-.sesponden taken as
the sample in this research and that number represents the ‘number of the whole
population. The methods of data collecting are library res€archy’dokumentation study,
questionnaire, and interview.

The result of this research shows that partially, the variables of wage/salary, the
chance to progress, and working safety have a very significant effect on the employees’
quality of PDAM in Alor regency. Based on both F-and determination test, those three
variables areable to explain the change of the employees’ quality of PDAM in Alor
regency. Partially, it is proved that working safety variabledoes not affect the quality of
the employees showed by the negativesign 6f its regression coefficient. In other words,
the change does not have the same direction’and the result of T-test is so not significant
either on the level of 0,01 or 0,05 The hypothesis which says that wage/salary has more
dominant effect on the quality, of PDAM’s employees can not be proved since its
regression coefficient is lower/than the chance to progress.In this case, the chance to
progress dominantly affects/the employees’ quality with the scale of T calculation T
table and T significant-equls t6°0,001.
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ABSTRAKSI

Tujuan dalam penelitian ini adaleh untuk mendeskripsikan pengaruh upah/gaji,
kesempatan untuk maju dan keamanan kerja terhadap kinerja pegawai dan untuk
mengidentifikasi diantara faktor-faktor tersebut manakah yang paling dominan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kabupaten Alor. Masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah: 1) Bagaimana
pengaruh upah/gaji, kesempatan untuk maju dan keamanan kerja pegawai terhadap
kinerja pegawai pada Perusahaan Daereh Air Minum (PDAM) Kabupaten Alor, 2)
Diantara faktor-faktor tersebut manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Alor.

Penelitian ini menggunakan metode analisis regresi lincar berganda. Adapun
variabel independen dalam model ini adalah Faktor-faktor yang bérpengaruh meliputi
upah/gaji, kesempatan untuk maju dan keamanan kerja sedangkan variab¢l dependennya
adalah kinerja pegawai. Untuk mengetahui pengaruh variabel indépenden terhadap
variabel dependen secara parsial, digunakan uji t. Di lain\pihak untuk mengetahui
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen‘secara simutan, digunakan uji
F. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 33 responden yang juga
merupakan jumlah keseluruhan populasi. Metodepengunipulan data yang digunakan
adalah studi pustaka, dokumentasi, kuesioner dan‘vawaficara.

Hasil penelitian ini menunjukken bahwa' secara parsial variabel upah/gaji,
kesempatan untuk maju dan keamanan ketja~berpengaruh sangat signifikan terhadap
kinerja pegawai PDAM Kab Alor. Berdasarkan hasil uji statistik f dan uji determinasi,
ketiga variabel tersebut mampu menjelaskan perubahan variabel kinetja pegawai PDAM
Kab Alor.Variabel keamanan kerja ‘secara parsial tidak terbukti mempengaruhi kinerja
pegawai PDAM Kab. Alor kareria-Koefisien regresinya bertanda negatif atau perubahan
yang tidak searah dan hasil uji't sangat tidak signifikan baik pada taraf 0,01 maupun 0,05.
Hipotesis penelitian yang”menyatakan bahwa upah/gaji lebih berpengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai, PDAM Kab. Alor tidak terbukti karena koefisien regresinya
lebih rendah jika dibandingkan dengan kesempatan untuk maju. Sehingga kesempatan
untuk maju lebih dominan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai PDAM Kab. Alor
dengan besaran nilai\t hitung > t tabel dan signifikansi t sebesar 0,001.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. KAJIAN TEORI
1. Pengertian dan Tujuan Penilaian Kinerja.

Kinerja atau disebut juga sebagai performance atau unjuk kerja atau
prestasi. Kinerja memiliki sejumlah definisi yang beragam. antara lain
sebagai berikut. Keban (2004:191) menegaskan kinerja” merupakan
serangkaian hasil yang diperoleh seorang pegawai/selama periode waktu
tertentu dan tidak termasuk karakteristik {ribadi pegawai yang dinilai.
Lembaga Administrasi Negara, (1992:3) mengartikan kinerja
(performance) sebagai prestasi_kerja;~pelaksanaan kerja, pencapaian kerja
atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan kerja. Smith (1982 : 392)
menyatakan bahwa performance atau kinerja adalah hasil atau keluaran
dari suatu proses. Sedangkan Bernandin & Russel mendefinisikan kinerja
sebagai «catatan” outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan
tertentu atau kegiatan selama suatu periode waktu tertentu. Drucker, dkk
(1982 : 45) mengemukakan bahwa kinerja pada dasarnya merupakan
tingkat prestasi atau hasil riil yang telah di capai suatu organisasi yang
biasanya berupa  hasil yang positif.  Selain itu, Mangkunegara

(Kodrat,2007:15) berpendapat bahwa kinerja adalah kuantitas dan kualitas
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pekerjaan yang diselesaikan oleh individu atau kelompok sesuai dengan
tanggung jawabnya.

Dari pengertian-pengertian tersebut di atas dapat ditarik kesimpulan
bahwa kinerja adalah prestasi kerja/hasil kerja yang diperoleh seseorang
pegawai dalam bidang tugasnya pada suatu waktu tertentu. Kinerja itu
sendiri dapat dikalsifikasikan kedalam tiga tingkatan yaitu kinerja individu,
kinerja kelompok, dan kinerja organisasi.

Kinerja Sumber Daya Manusia merupakan istilah\yang berasal dari
kata job performance atau Actual Performance (préstasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai seseorang). Menurut’Bambang Kusriyanto
(1991:3) Kinerja adalah “perbandingan hasil yang dicapai dengan peran
serta tenaga kerja persatuan waktu, (fazimnya perjam)”. Faustino Cardosa
Gomes (1995:195) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai “ Ungkapan
seperti Output, efisiensi Sserta efektifitas sering dihubungkan dengan
produktivitas”. «Selanjutnya, Defenisi kinerja karyawan menurut A.A.
Anwar Prabu “Mangkunegara (2000 : 67) bahwa “kinerja karyawan
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Selain itu, Sadili
Samsudin dalam bukunya Manajemem Sumber Daya Manusia
mengemukakan bahwa prestasi kerja (performance appraisal) adalah

tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai oleh seseorang, unit atau

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41224 pdf

devisi dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan
yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan.
Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa  kinerja

karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas
maupun kuantitas yang dicapai karyawan periode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja yang dimaksudkan dalam penelitian ini
adalah kinerja individu yang menggambarkan seberapa‘jaul seseorang
pegawai PDAM Kabupaten Alor telah melaksanakan tugas pokoknya
sehingga dapat memberikan hasil yang ditetapkan ‘oleh perusahaan.

Kualitas identik dengan mutu kerja, dan mutu merupakan
karakteristik dari produk atau jasa’yang ditentukan oleh pemakai atau
pelanggan dan diperoleh  melalui pengukuran proses perbaikan yang
berkelanjutan (Sadikin,»2005). Kualitas produk dan jasa umumnya dilihat
dari persepsi pelanggan karena baginya kulitas merupakan atribut dari
suatu produk dan jasa. Irawan  (2002) menegaskan bahwa ada enam
elemen dari kualiltas produk yaitu performance, durability, feature,
reliability, consistency dan design.

Sementara itu, kuantitas kinerja dapat diartikan sebagai jumlah
pekerjaan yang diselesaikan oleh seseorang karyawan dalam suatu periode
waktu tertentu. Oleh karena itu, kuantitas kerja karyawan berhubungan

dengan jumlah pekerjaan yang diselesaikan. Penekanan pada jumlah

10
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produk atau jasa yang dihasilkan dengan standar waktu tertentu. Standar
inilah yang ditetapkan dan digunakan sebagai pedoman bagi karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan tertentu dan jika karyawan dapat
menyelesaikan pekerjaan sesuai standar bahkan melebihinya maka
karyawan tersebut dinilai berprestasi. Prestasi standar yang dicapai dapat
menjadi motivator bagi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya dimasa
mendatang.

Untuk mengetahui baik-buruknya kinerja karyawarimakd manajemen
perlu melakukan evaluasi terhadap hasil kerja / karyawan dengan
menggunakan kriteria dan tolok ukur tertentt yang disepakati bersama atau
yang telah ditetapkan oleh perusahaam. Berbagai sistem evaluasi prestasi
(kinerja) digunakan dalam organisasi;”dimana sistem evaluasi didesain
guna memberikan kepada/yang, dinilai dan penilai informasi atas prestasi
kerja (Gibson,ddk,280).

Menurut, F.. R. Mitchell (1997 ) : baik tidaknya kinerja seorang
karyawan' dapat dilihat dari quality of work (kualitas kerja), promptnees
(ketepatan “waktu), initiative (inisiatif), Capability (kemampuan) dan
communication (komunikasi). Apabila kriteria-kriteria diatas dapat di
wujudkan secara baik, maka seorang karyawan dapat dikatakan
mempunyai kinerja yang baik dan optimal dan sebaliknya apabila tidak
terwujud maka kinerja seorang karyawan  dikatakan kurang baik

kinerjanya.

11

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41224 pdf

Evaluasi kinerja atau penilaian prestasi karyawan yang dikemukakan
oleh Leon C. Mengginson (1981:310) dalam A.A. Anwar Prabu
Mangkunegara (2000 : 69) bahwa: “penilaian prestasi kerja (performance
Appraisal) adalah suatu proses yang digunakan pimpinan untuk
menentukan apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya sesuai
dengan tugas dan tanggungjawabnya”.  Selanjutnya, Andrew E.Sikula
(1981 :2005) yang dikutib A.A. Anwar Prabu Mangkunegara~(2000 : 69)
mengemukakan bahwa “penilaian kinerja pegawai merupakan evaluasi
yang sistematis dari pekerjaan pegawai dan\(potensi yang dapat
dikembangkan. Ha! yang sama dikemukakan oleh Sadili Samsudin dalam
bukunya Manajemem Sumber daya Manusia bahwa penilaian prestasi
kerja (performance appraisal) adalah proses yang dilakukan oleh organisasi
untuk mengevaluasi atau mériilai prestasi kerja karyawan.

Setiap tindakan‘(yang dilakukan oleh individu dan organisasi
termasuk dalam ‘penilaian kinerja karyawan tentu memiliki tujuan tertentu.
Begitu pula pengukuran dan penilaian kinerja memiliki tujuan. Tujuan
dari pengukuran/penilaian kinerja menurut Gomes (1997 : 135) adalah
(1) untuk mereward kinerja sebelumnya dan (2) untuk memotivasi
perbaikan kinerja pada waktu yang akan datang. Menurut Agus Sunyoto
(1999 :1) tujuan evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau
meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari sumber

daya manusia organisasi. Sementara itu, Hani Handoko (1995 : 135)

12
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mengemukakan bahwa “tujuan penilaian kinerja adalah untuk
memperbaiki keputusan — keputusan personalia dan memberikan umpan
balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka”.

Dari pandangan-pandangan di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan
evaluasi kinerja adalah: menentukan “reward” yang pantas diberikan
kepada karyawan yang berprestasi, menentukan sanksi bagi karyawan yang
tidak berprestasi, memperbaiki standar kinerja di masa tdatang, dan
memperbaiki cara memotivasi karyawan dalam berkarya.

Sementara itu, sasaran utama sistem evaluasi’ prestasi atau kinerja
menurut Cleveland, at al (Gibson, dkk 1996:¢80) adalah meninjau prestasi
masa lalu, sebagai dasar utama dalam-membuat keputusan yang berkaitan
dengan gaji, promosi, mempertahankan, pemutusan hubungan; dan
memberikan umpan balik prestasi kepada karyawan. Lebih lanjut, Gibson,
dkk (1996:281) menambiahkan bahwa evaluasi prestasi juga bisa sebagai
cara memotivasikalauhal ini bisa menunjukkan pada pihak yang dinilai
pemahaman akan‘apa yang diharapkan dari mereka. Dengan evaluasi dan
penilaian dapat memacu dan mendapat umpan balik dari karyawan untuk
meningkatkan kinerja kerjanya dimasa-masa yang akan datang.

Sedangkan manfaat penilaian prestasi kerja menurut T. Hani
Handoko adalah sebagai berikut : 1). perbaikan prestasi kerja, 2).
penyesuaian kompensasi, 3). keputusan penempatan, 4). kebutuhan latihan

dan pengembangan, 5). perencanaan dan pengembangan Karier, 6).
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penyimpangan proses staffing, 7). ketidakakuratan informasional, 8).
kesalahan desain pekerjaan, 9). kesempatan kerja yang adil, dan 10).
tantangan eksternal.

Berdasarkan pendapat para ahli dan uraian-uraian di atas dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan PDAM Kabupaten Alor adalah hasil
kerja yang dicapai masing-masing karyawan sesuai dengan bidang
tugasnya pada suatu kurun waktu tertentu. Kinerja dimaksud. terdiri dari
tiga unsur utama yang dapat dibedakan tetapi tidak dapat dipisahkan satu
sama yang lainnya, yaitu: kuantitas, kualitas,-dan efektivitas yang dapat
dinilai berdasarkan sistem tertentu yang disepakati bersama . Oleh karena
itu, kinerja karyawan dapat dicermati dari sisi kuantitas, kualitas dan

efektivitas.

2. Kriteria Kinerja.

Kinerja~mempunyai hubungan yang sangat erat dengan masalah
produktifitas karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana
usaha untuk mencapai tingkat produktifitas yang tinggi dalam suatu
organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut maka upaya untuk
mengadakan penelitian terhadap kinerja di suatu organisasi merupakan hal
yang sangat penting. Berbicara mengenai kinerja pegawai, sangat erat
kaitannya dengan cara mengadakan penilaian terhadap pekerjaan seseorang

sehingga perlu di tetapkan kriteria kinerja.
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Jika segala sesuatu perlu dan harus dievaluasi, maka kriteria
diperlukan. Kriteria adalah standar atas p;estasi yang dinilai. L. R.Sayle
dan Straus (1977 : 47) mengemukakan bahwa kriteria kinerja perlu
dirumuskan guna dijadikan tolok ukur dalam mengadakan perbandingan
antara apa yang telah dilakukan dengan apa yang di harapkan, kaitannya
dengan pekerjaan atau jabatan yang telah dipercayakan kepada seorang
pegawai. Kriteria dimaksud dapat dijadikan sebagai ukuran dalam
mengadakan pertanggungjawaban terhadap apa yang™\ ielah dilakukan.
Untuk itu T. R Mitchell (1978 : 343) menyatakanbahwa kriteria kinerja
meliputi beberapa aspek yakni (1) quality ofiwork (‘kualitas pekerjaan) (2)
promptness (ketepatan waktu) (3)_ initiative (inisiatif) (4) capability (
kemampuan) dan (5) communication ("komunikasi ).

Kelima aspek tersebut dapat dijadikan ukuran dalam mengadakan
pengkajian tingkat kinerja Seorang pegawai.

Gomes dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (1997 :
137) mengemukakan tiga (3) kriteria kinerja sebagai berikut :

a. Kinerja'berdasarkan hasil ( Result-based performance).
Kriteria ini merumuskan kinerja berdasarkan tujuan organisasi atau
mengukur hasil akhir. Sasaran kinerja bisa ditetapkan oleh manajemen
atau oleh kelompok kerja. Tetapi jika menginginkan agar para pekerja

meningkatkan produktifitas mereka, maka penetapan sasaran secara
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partisipatif &ngan melibatkan para pekerja akan jauh berdampak
positif terhadap peningkatan produktifitas organisasi.

Kriteria kinerja ini mempunyai beberapa kelebihan sebagai berikut :
(1) tersedianya target-target kinerja, (2) ukuran-ukuranya spesifik dan
dapat diukur, (3) cenderung mengurangi kesalahan-kesalahan yang
sifatnya memvonis, (4) secara langsung berkaitan dengan pencapaian
tujuan/sasaran organisasi.

b. Kinerja berdasarkan perilaku (Behavior-based performance).
Kinerja jenis ini mengukur sarana pencapaian sasaran dan bukannya
hasil akhir. Dalam praktek kebanyakar( pékerjaan tidak memungkinkan
diberlakukannya ukuran-ukuran Kinerja yang berdasarkan
obyektivitas, karena melibatkan aspek-aspek kualitatif. Jenis kinerja ini
biasanya di kenal déngan BARS (Behaviorally Anchored Rating
Scale).

BARS menganggap bahwa para pekerja bisa memberikan uraian-
uraian yang tepat mengenai perilaku atau kinerja yang efektif dan yang
tidak ~“efektif. Standar-standar diterbitkan dari diskusi-diskusi
kelompok mengenai kejadian-kejadian kritis di tempat kerja. Sesudah
serangkaian session diskusi, skala dibangun bagi setiap dimensi

pekerjaan.
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c. Kinerja berdasarkan judgment (judgment based performance).
Merupakan kinerja yang diukur berdasarkan diskripsi perilaku yang
spesifik seperti (1) jumlah kerja yang dihasilkan dalam suatu periode
waktu yang ditentukan, (2) kualitas kerja yang dicapai berdasarkan
syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya, (3) luasnya pengetahuan
mengenai pekerjaan dan ketrampilannya, (4) keaslian gagasan-gagasan
yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk rienyelesaikan
persoalan-persoalan yang timbul, (5) kesediaan umtuk bekerjasama
dengan orang lain, (6) kesadaran dan dapat(dipercaya dalam hal
kehadiran dan penyelesaian kerja, (7), femiangat untuk melaksanakan
tugas-tugas baru dalam memperbesar tanggungjawab dan (8)
menyangkut kepribadian, » kepemimpinan, keramahtamahan dan
integritas pribadi.

Dari kriteria-keiteria kinerja tersebut diatas, maka dalam kaitan
dengan tulisan ‘ini kriteria kinerja yang akan dipergunakan adalah
kriteria, kinerja yang dikemukakan oleh T. R. Mitchell. Hal ini
disebabkan karena kerja para pegawai lebih banyak menyangkut
pelayanan publik. Dengan demikian maka sejauhmana pegawai pada
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Alor akan dilihat
dari kualitas/mutu pekerjaan yang dihasilkan, ketepatan waktu
menyelesaikan pekerjaan, kemampuan dalam menyelesaikan

pekerjaan, inisiatif dalam bekerja dan komunikasi yang dibangun
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dengan rekan/teman kerja di tempat kerja. Pandangan diatas tidak
berbeda jauh dengan pendapat Schuler dan Dowling (Keban,2004:195)
bahwa kinerja dapat diukur dari (1) kuantitas kerja, (2) kaulitas kerja,
(3) kerjasama, (4) pengetahuan tentang kerja, (5) kemandirian kerja, (6)
kehadiran dan ketepatan waktu, (7) pengetahuan tentang kebijakan dan
tujuan organisasi, (8) inisiatif dan penyampain ide-ide yang sehat, dan
(9) kemampuan supervise dan teknis.

Dalam penelitian ini penulis menggunakan ukuran, kuantitas kerja
yaitu hasil kerja yang dihasilkan tiap bulan selasnha tiga tahun terakhir,

kualitas kerja, ketepatan waktu dan inisidtif.

3. Faktor — Faktor Yang Mempengarubi Kinerja.

Prestasi atau kinefja \bukanlah sesuatu yang terjadi dengan
sendirinya dan berdirivsendiri tetapi menurut Gibson, dkk (1996:302),
prestasi dihasitkan, dari gabungan usaha individu dan kemampuan,
keterampilan, dan pengalaman yang bersangkutan. Artinya, bahwa kinerja
seorang pegawai/karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor. Stephen P.
Robbin misalnya, dalam bukunya “Perilaku Organisasi” : (1996)
berpendapat bahwa kinerja seorang karyawan dipengaruhi oleh faktor :
Tipe kerja, rekan sekerja, tunjangan, diperlakukan dengan hormat dan
adil, keamanan kerja, peluang menyumbangkan gagasan, upah/gaji,

pengakuan akan kinerja, kesempatan untuk maju dan sebagainya. Walker
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(1992) dalam bukunya Sumber Daya Manusia mengemukakan bahwa
variabel — variabel tertentu yang mempengaruhi kinerja yang dapat
dikontrol oleh manajemen adalah (1) Desain pekerjaan, (tugas atau
aktivitas-aktivitas untuk dikerjakan, isi pekerjaan), (2) Kontes
Organisasional, (misal, gaya pensupervisian, organisasi kerja, kondisi kerja
secara fisik, komunikasi, jam kerja ,dan sebagainya), (3) Sasaran kinerja,
dan (4) Kompetensi Individu.

Sementara itu Sedarmayanti (2001) membagi “faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja seorang pegawai sebagai/ berikut : (1) faktor
organisasi, (2) faktor individu dan (3) fdktor, sosial. Faktor organisasi
terbagi dalam (1) selama bekerja yaitu keterlambatan, kehadiran,
pelatihan, penurunan produktititas; perombakan rencana/jadwal,
peningkatan  tanggungjawab kepengawasan, kekeliruan dan
ketidakefisienan. (2) diluar pekerjaan yang meliputi kehilangan investasi,
semangat, rekruitmen,” seleksi dan penempatan, kekurangan biaya dan
kompensasi'yang sebenarnya.

Faktor individu meliputi pengaruh karir, pengaruh kemampuan,
pengaruh sosial, pengaruh keluarga, dan pengaruh psikologis. Sedangkan
pengaruh sosial mencakup ketidakpuasan klien, hubungan masyarakat,
kredibilitas dan kapabilitas sistem untuk memberikan pelayanan efektif,
kekurangan dalam hal kualitas pelayanan pendidikan dan hasil yang gagal

diperoleh sesuai dengan standar.
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Hasil dari kinerja adalah produktivitas bagi organisasi dan
penghargaan bagi individu karyawan yang berupa upah, tunjangan,
keamanan pekerjaan, pengakuan dari teman kerja dan supervisor, serta
peluang promosi. Mengacu pada pendapat tersebut diatas maka faktor-
faktor yang akan di teliti dalam penelitian ini adalah beberapa faktor yang
dikemukakan oleh Stephen Robbins yakni upah/gaji, kesempatan untuk
maju, dan keamanan Kerja.

Moh As’ad (1987 : 94) menyatakan bahwa gaji‘adalah upah kerja
yang dibayar dalam waktu yang tetap, sebenarnya‘bukan waktu saja yang
tetap, tetapi secara relative banyaknya upah@tupun sudah pasti jumlahnya.
Moekijad (1983 : 125) menyatakan.bahwa gaji adalah pembayaran
kepada pegawai-pegawai tata usahd;péngawas dan manager. Hal senada
dikemukakan oleh A. A. Aniwar Prabu Mangkunegara (1988 : 53) bahwa
gaji adalah uang yang'dibayar kepada pegawai atas jasa pelayanan yang
diberikan secara~.bulanan. Desller dalam bukunya Sumber Daya Manusia
secara spesifik mengatakan bahwa “gaji adalah sesuatu yang berkaitan
dengan uang yang diberikan kepada pegawai atau karyawan”. Senada
dengan ahli lainnya, Amstrong dan Muis dalam bukunya Pedoman Praktis
Sistem Penggajian, berpendapat bahwa gaji merupakan bayaran pokok

yang diterima oleh seseorang.
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Secara sederhana penulis dapat simpulkan bahwa gaji adalah
sejumlah uang yang dibayarkan perusahaan kepada karyawan sebagai
kompensasi atas jasa yang diberikan karyawan kepada perusahaan.

Kompensasi atau apapun namanya selalu berhubungan dengan
pekerjaan yang dilakukan seseorang pada suatu institusi sehingga
kompensasi selalu diartikan sebagai segala sesuatu yang diterima oleh
pegawai sebagai balas jasa untuk kerja mereka yang pemberiannya harus
berpedoman pada dasar yang rasional dan diterima, baik oleh karyawan
yang melakukan pekerjaan maupun perusahaan sebagai pemberi kerja.

Masing-masing perusahaan memiliki“sistém dan cara penggajian/
pengupahan sendiri-sendiri tanpa mengabaikan peraturan dan perundang-
undangan yang mengatur teritang upah/gaji karyawan/buruh. Desller
berpendapat bahwa sysiem, pembayaran dapat dibedakan berdasarkan
waktu yaitu pembdyafan yang dilakukan atas dasar lamanya bekerja dan
pembayaran berdasarkan hasil kinerja yaitu pembayaran upah/gaji yang
didasarkan\ pada hasil akhir dari proses kinerja atau satuan hasil yang
diperoleh karyawan.

Menurut H. Sadili Samsudin dalam bukunya Manajemen Sumber
Daya Manusia mengemukakan bahwa ada dua cara yang dipakai untuk
menetapkan gaji pegawai yaitu waktu dan jumlah produksi. Upah
berdasarkan waktu berarti jumlah waktu seorang pekerja berada di kantor,

sementara upah menurut jumlah produksi artinya seorang pegawai digaji
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berdasarkan jumlah produksi yang dihasilkan. Selanjutnya menurut Sadili
Samsudin, Gaji atau upah dapat disusun menurut prestasi kerja, lama
kerja, senioritas dan kebutuhan. McKenna dan Beech (2001:168)
menggunakan konsep yang lebih luas, yaitu ” sistem reward” yang dapat
dianalogkan dengan upah/gaji dan insentif lainnya. Keduanya berpendapat
bahwa sistem “reward” terhadap karyawan ada beraneka macam skema
yang diberikan, yaitu : nilai waktu, penggajian berdasarkan hasil-hasilnya,
penggajian berdasarkan prestasi individukelompok (termasuk penggajian
berdasarkan laba), penggajian berdasarkan ketrampilan‘dan kompetensi,
dan sistem fleksibel.

Sistem “reward” atau imbalan jasa kepada karyawan memiliki
sasaran tertentu. Sasaran utama program imbalan menurut Gibson, dkk
(1996:301) adalah: (1) menarik ‘orang yang berkualifikasi untuk bergabung
dalam organisasi; (2) mémpertahankan karyawan untuk tetap bekerja; (3)
memotivasi karyawan mencapai prestasi tinggi. Untuk itu, imbalan jasa
dalam bentuk, upah/gaji dan insentif maupun imbalan dalam bentuk lain,
ditentukan ‘melalui suatu proses yang menghubungkan berbagai aspek
dengan invididu maupun kelompok. Proses imbalan dimaksud dapat
disajikan dalam diagram berikut. Proses tersebut menggambarkan
bagaimana manajemen memotivasi karyawan untuk berprestasi dalam
karya, namun karyawan yang berprestasi ditentukan oleh kemampuan dan

ketrampilan individu selain pengalaman. Hasil kerja karyawan secara
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berkala maupun periodik dievaluasi untuk menentukan imbalan intrisik
dan esktrinsik. Jika masing-masing individu menerima imbalan yang
sesuai dengan beban tugas dan tanggungjawabnya akan menimbulkan

kepuasan, dan kepuasan tersebut akan mendorong peningkatan kinerja

karyawan.
Gambar 1 Proses Imbalan
Kemampuan dan Imbalan
ketrampilan intrisik
: A
Motivasi Hasil o Evalua§i Kepuasan
prestasi prestasi
individu
5 I
Imbalan
Pengalaman ekstrinsik
Umpan balik

Sumber: Gibson,dkk;1996: 301.

Tugas dan tanggungjawab manajemen adalah mengevaluasi kinerja
masing-masing individu karyawan baik formal maupun informal. Sebagai
konsekuensi evaluasi, adalah memberikan imbalan ekstrinsik selain intrisik
dan imbalan akan dinilai oleh individu. Jika besarnya imbalan yang

diterima individu sesuai dan sepatutnya, maka individu mencapai tingkat
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kepuasannya dan akan mendorong individu untuk meningkatkan
kinerjanya.

Menurut Edward Lawler (Gibson, dkk,1996:302) yang melakukan
penelitian kepustakaan untuk melihat pengaruh apakah seseorang
dipuaskan oleh imbalan. Hasil kajian tersebut disimpulkan bahwa:

a. Kepuasan imbalan merupakan fungsi baik berapa banyak diterima dan
berapa besar individu merasa sebaiknya menerima.

b. Perasaan kepuasan seseorang dipengaruhi oleh perbandingan apa yang
diperoleh oréng lain.

c. Kepuasan dipengaruhi oleh seberapa<puas‘karyawan oleh imbalan
intrinsik dan ekstrinsik.

d. Orang berbeda dalam imbalasi~yang mereka inginkan dan dalam
imbalan yang berbeda‘kepentingannya bagi mereka.

e. Beberapa imbalan'ekstrinsik dipuaskan karena mereka mengarah pada
imbalan lain.

Gaji \merapakan imbalan ekstrinsik yang harus cukup dapat
memuaskan” kebutuhan dasar karyawan walaupun uang (gaji) bukan
motivator utama namun karyawan sering melihat hubungan antara prestasi
dan peningkatan gaji. Oleh karena itu, imbalan keuangan menjadi penting
karena berdasarkan survei dari ConferenceBoard-Gallup sebagaimana
yang dikutip Gibson, dkk (1996:305) menunjukkan bahwa 74% dari

seluruh pekerja Amerika mengatakan bahwa tunjangan karyawan adalah

24

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41224.pdf

sesuatu yang penting bagi pilihan kerja. Fakta yang sama juga terjadi di
Indonesia, ketika seseorang mencari pekerjaan atau ditawari pekerjaan
maka hal pertama yang ditanya-kannya adalah berapa besarnya gaji atau
imbalan keuangan yang akan diperoleh/dibayarkan setiap bulan. Menurut
pakar manajemen, Porter, et al (Gibson, dkk, 1996: 314) para ahli
perilaku dan manajer sepakat bahwa imbalan ekstrinsik dan intrinsik dapat
digunakan untuk memotivasi prestasi kerja. Pada kondisi tertentu harus ada
bila imbalan dapat secara nyata memotivasi; imbalan haius “bernilai” bagi
seseorang dan harus dihubungkan dengan tingkat prestasi kerja tertentu.
Masing-masing karyawan mempunyai kebutuhan dan persepsi yang
berbeda, seperti promosi, pembayaran,.teguran, atau pekerjaan yang lebih
baik mempunyai nilai berbeda untuk’orang yang berbeda. Oleh karena itu,
manajemen harus mempertimbangkan dan memperhatikan perbedaan
individu. Jika imbalan ‘berarti digunakan untuk memotivasi, mereka bisa
menghasilkan dan_‘mernicapai prestasi sampai pada tingkat yang tinggi.
Menurut Robbins dan Coulter (1999:478), kompensasi yang didasarkan
kinerja barangkali paling sesuai dengan teori pengharapan. Khususnya
individu yang harus melihat hubungan yang kuat antara kinerja mereka
dengan imbalan-imbalan yang mereka terima apabila motivasi ingin
dimaksimalkan. Apabila imbalan dialokasikan hanya terhadap faktor-
faktor bukan kinerja seperti senioritas, pangkat, kenaikan upah rata-rata,

maka karyawan akan cendrung mengurangi usaha mereka.
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Tinggi-rendahnyan gaji atau imbalan berupa vang yang diterimakan
kepada karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor yaitu (1) penawaran
dan permintaan tenaga kerja, (2) organisasi buruh, (3) kemampuan untuk
meinbayar, (4) produktivitas, (5) biaya hidup, dan (6) peraturan pemerintah
(Heidjrachman dan Husnan, 2002:139). Pendapat yang mirip dikemukakan
oleh Mangkunegara (2001: 84-85) bahwa ada enam faktor yang
mempengaruhi kebijakan kompensasi, yaitu faktor pemerintah,/penawaran
bersama antara perusahaan dengan pegawai, standar dan-biaya hidup
pegawai, ukuran perbandingan upah, permintdan ‘dan persediaan, dan
kemampuan membayar.

Dari beberapa pendapat ters¢but, dapat disimpulkan bahwa gaji
adalah sejumlah uang yang dibayirkan kepada seorang pegawai secara
bulanan atas pekerjaan yang dilaksanakannya yang besarnya ditetapkan
berdasarkan sejumlah pertimbangan terutama kemampuan perusahaan dan
peraturan yang beriaku.

Kesempatan untuk maju dan menampilkan kinerja yang optimal
merupakan salah satu keinginan dan kebutuhan manusia. Kesempatan
untuk maju merupakan salah satu dorongan seseorang bekerja pada suatu
organisasi atau perusahaan ( Heidjrachman dan Suad Husnan, 2002:111).
Keinginan dan kebutuhan untuk maju diakui sebagai sifat dasar dari
manusia yang rasional pada umumnya untuk menjadikan hidupnya lebih

baik, lebih sejahtera, dan lebih maju dari posisi yang dimiliki saat kini
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Secara leksikal, menurut Poerwadarminto (1986) dalam Kamus
Umum Bahasa Indonesia, Kesempatan adalah peluang, waktu luang.
Sedangkan maju adalah menuju ke depan. Dengan demikian maka
kesempatan untuk maju adalah peluang untuk melangkah kedepan.
Karyawan menginginkan suatu kemajuan dalam hidupnya dan kesempatan
maju di dalam organisasi sering disebut sebagai promosi yang berarti
perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempurnyai.status dan
tanggungjawab yang lebih tinggi (Heidjrachman dan Suad Husnan,
2002:111). Umumnya perpindahan ke jabatan-yang lebih tinggi disertai
dengan peningkatan gaji/upah dan hak-hak lainnya.

Pendidikan, pelatihan, dan éngalaman kerja merupakan modal
dasar bagi seseorang untuk berkarya, berkinerja, dan dipromosikan. Selain
itu pendidikan, pelatihan'dan pengalaman kerja menjadi titik awal untuk
menilai kemampudn, sesorang. Fortunato dan Wadedell (1981) dalam
Kodrat (2007%16)-ménekankan bahwa pendidikan dan pengalaman kerja
merupakan, langkah awal untuk melihat kemampuan seseorang. Pada
umumnya, seseorang karyawan yang berpendidikan tinggi akan
mempunyai kemampuan pengetahuan, sikap dan perilaku yang baik
dibandingkan dengan mereka yang tidak berpendidikan. Menurut Kodrat
(2007:16) pendidikan didesain untuk memungkinkan karyawaan belajar

tentang perbedaan pekerjaan dalam orgnisasi yang sama. Sedangkan
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pelatihan dikaitkan dengan pekerjaan sekarang. Latihan merupakan kunci
kemajuan karyawan.

Adianto, et al (2005) merekomendasikan bahwa pelatihan sangat
diperlukan untuk meningkatkan kompetensi karyawan daripada hanya
memberikan pengarahan secara lisan oleh atasan. Rekomendasi ini
berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa karakteristik
pekerjaan, kepuasan kerja internal dan kepuasan kerja.eksternal
berpengaruh secara signifikan terhadap performasi kerja. ~ Walaupun
demikian, tidak dapat disangkal bahwa hasil-penelitian lainnya juga
membuktikan bahwa pendidikan dan latihan” tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kemampuan (Kedrat,2007:16). Terlepas dari kedua
hasil penelitian diatas, dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan hal
yang penting bagi karydwan“untuk meningkatkan kompetensi demi
kemajuan dan peningkatan kinerja karyawan.

Dengan+ demikian, kesempatan untuk maju dalam hal ini
dipromosikan dapat digapai oleh sejumlah karyawan yang berpotensi
melalui pendidikan, pelatihan dan magang. Menurut Heidjrachman dan
Suad Husnan (2002:114) dua dasar yang biasa dipakai untuk menentukan
promosi adalah (1) kecakapan kerja dan (2) senioritas. Selanjutnya untuk
menentukan siapa yang pantas dipromosikan, perusahaan menentukan
persyaratan minimum atau standar, diantaranya: pendidikan, pelatihan, dan

pengalaman kerja. Untuk mencapai kinerja yang tinggi salah satu prinsip
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umumnya dianut para manajer dalam melakukan promosi atau penempatan
pegawai adalah > the right man in the right place”. Karyawan yang
memiliki kecakapan yang memadai (termasuk kecakapan teknis) sesuai
bidang tugas berpeluang untuk dipromosikan.

Setiap orang termasuk karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Kabupaten Alor dalam berkarya untuk mendapatkan penghargaan
berupa upah/gaji dan promosi membutuhkan lingkungan, Kerja yang
kondusif sehingga pelaksanaan tugas dan tanggung jawab, dapat dilakukan
secara baik dan tepat waktu. Karyawan membutuhkan rasa aman dalam
bekerja. Sadili Samsudin. (2006) dalam/bukurya Manajemen Sumber
Daya Manusia mengemukakan bahwa ~keamanan adalah keadaan
karyawan yang bebas dari rasatakiit dan bebas dari segala kemungkinan
tindakan kekerasan danl.kecelakaan kerja. = Keamanan merupakan
kebutuhan manusia/yang, fundamental. Bagi orang atau karyawan tertentu
kadang-kadang\pekerjaan yang aman lebih penting daripada upah atau
kesempatan, untuk maju (Heidjrachman dan Husnan, 2002:186). Lebih
lanjut ditegaskan bahwa tidak cukup bagi manusia (karyawan) untuk
mendapatkan kepuasan kebutuhan pisik pada hari ini, tetapi mereka juga
menginginkan adanya jaminan di masa yang akan datang. Kadang-kadang
orang lebih memilih pekerjaan yang memberikan gaji yang lebih rendah,
karena pekerjaan ini lebih menjadi kontinuitas. Hal ini juga menjadi sebab

mengapa minat untuk masuk menjadi pegawai negeri dan pegawai
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perusahaan daerah tetap besar bagi kebanyakan anggota masyarakat. Jadi
keamanan kerja yang dimaksudkan tidak hanya keamanan secara fisik saja
tetap keamanan ekonomis dari suatu pekerjaan menjadi begitu penting bagi
semua orang yang ingin bekerja atzu pun yang sudah bekerja pada suatu
organisasi atau perusahaan.

Keadaan aman dan sehat dari seseorang karyawan/ pegawai/
anggota organisasi tercermin dalam sikap individual dan. aktivitas
organisasional karyawan yang bersangkutan. Makin\ \ baik kondisi
keamanan dan kesehatan karyawan, makin positif sumbangan mereka bagi
organisasi/ perusahaan. Perusahaan mempérhatikan masalah keamanan
dan kesehatan karyawan justru untuk s-memungkinkan terciptanya kondisi
kerja yang lebih baik dalam penieliharaan kesehatan kerja.

Menurut H. SadiliSamsudin ( 2006), dalam bukunya Manajemen
Sumber Daya Manusia, mengemukakan biasanya tanggungjawab
pembinan keamianan ~ dan kesehatan karyawan/pegawai terletak pada
Manajer Qperasional perusahaan yang antara lain meliputi : 1).
Pemeliharaan peraturan-peraturan keamanan, 2). Standar kesehatan serta
pencatatan dan pelaporan kecelakaan, 3). Mengatur program-program
kesehatan dan keamanan, 4). Pengaturan suhu udara dalam ruang kerja,
ventilasi dan kebersihan lingkungan kerja, 5). Program-program pelatihan
keamanan bagi karyawan, dan 6). Mengadakan pengaturan-pengaturan

pencegahan kecelakaan kerja dan sebagainya.
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Selanjutnya, menurut T Rani Handoko (1985), program-program
keamanan kerja yang dapat dilakukan adalah: a). Menggunakan mesin-
mesin yang dilengkapi alat pengaman, b). Menggunakan peralatan yang
lebih baik, c). mengatur lay-out pabrik dan penerangan sebaik mungkin, d).
lantai-lantai, tangga-tangga dan lerengan-lerengan harus dijaga agar bebas
dari air, minyak dan oli, e). melakukan pemeliharaan fasilitas pabrik
secara baik, f). menggunakan berbagai petunjuk dan peralatafikeamanan,
beserta larangan-larangan yang dianggap perlu, g), ‘méndidik para
karyawan dalam hal keamanan, h). membentuk komiite manajemen serikat
kerja untuk memecahkan masalah-masalahkéamanan dan sebagainya.

Dalam program Keselamatanr~dan Kesehatan Kerja (K3) istilah
keselamatan mencakup istilah/risiko keselamatan dan risiko kesehatan.
Keselamatan kerja menufijukkan” kondisi yang aman atau selamat dari
penderitaan, kerusakan ‘atau kerugian di tempat kerja. Risiko keselamatan
merupakan aspek.\dari lingkungan kerja yang dapat menyebabkan
kebakaran, ketakutan aliran listrik, terpotong, luka memar, patah tulang,
penglihatan, dan pendengaran (Mangkunegara, 2001:161). Sedangkan
kesehatan kerja menunjukkan pada kondisi fisik yang bebas dari gangguan
fisik, mental, emosi, atau rasa sakit yang disebabkan oleh lingkungan
kerja. Oleh karena itu, perusahaan harus melakukan upaya-upaya yang
diperlukan untuk meningkatkan keamanan, keselamatan, dan kesehatan

kerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dimana setiap karyawan
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merasa aman dan nyaman melaksanakan tugas dan tanggungjawab sudah
dapat dipastikan bahwa karyawan akan berupaya untuk mencapai hasil
kerja yang optimal.

Upah/gaji, kesempatan untuk maju dan keamanan kerja
merupakan faktor yang lebih dominan terlihat dalam kerja keseharian

para pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Alor.

B. KERANGKA BERPIKIR

Menurut  Sugiyono (2005), dalam _buku, Metode Penelitian
Administrasi mengemukakan bahwa kerangka berpikir merupakan sintesa
tentang hubungan antar variabel yang diSusun dari berbagai teori yang telah
dideskripsikan.

Merujuk pada rumusafi masalah diatas maka tampak bahwa terdapat
dua hal yaitu variabel/independent dan variabel dependen yang akan di kaji
dalam penelitian«imi-yaitu faktor — faktor yang berpengaruh dan kinerja
pegawai .

Sifat hubungan antara kedua kelompok variabel tersebut adalah
perubahan kinerja pegawai (variable dependen) ditentukan oleh perubahan
variabel independent (gaji/upah, kesempatan untuk maju dan keamanan dan
kenyaman bekerja)

Jika terjadi perubahan pada variabel indepen maka akan berpengaruhi

pada perubahan variabel dependen
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Variabel independent meliputi upah/gaji pegawai, kesempatan untuk

maju pegawai dan keamanan dan kenyaman kerja pegawai. Sedangkan

variabel dependen adalah kinerja karyawan

Jika kerangka berpikir tersebut digambarkan akan terlihat seperti

berikut

Gambar 2
Kerangka Berpikir

Faktor - faktor Berpengaruh ( X )

Upah/Gaji Pegawai (X1)

Kesempatan untuk Maju L/~ | ..
Pegawali ( X2)

KeamananKerja ——
Pegawai ( X3) -

Keterangan :

Kinerja
Pegawai

)

- s — -

Pengaruh Simultan

Pengaruh Parsial : ——————e
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C. DEFINISI OPERASIONAL
1. Variabel independent (X), faktor—faktor yang berpengaruh, terdiri
dari:
a. Upah/gaji (X1)
Upah/gaji adalah besaran uang yang diterima karyawan/pegawai
setiap bulan, meliputi penghasilan pokok dan tambahan penghasilan
lainnya/insentif yang diperoleh dari Perusahaan | Daerah Air
Minum (PDAM) sebagai kompensasi atas \jasa. Indikator
pengukurannya adalah besaran rata-rataapah/gaji pokok ditambah
dengan insentif/ penghasilan tambahaf lainnya selama tiga tahun
terakhir. Sedangkan skala penilaian adalah lima (5) skala yakni : 1.
Sangat Tidak Setuju (8T8); 2. Tidak Setuju (TS); 3. Netral
(N); 4. Setuju (S); dan-5.'Sangat Setuju (SS).
b. Kesempatan Untuk Maju (X2).

Kesempatans untuk maju adalah adanya kesempatan untuk
mengembangkan diri dengan memanfaatkan peluang yang
diberikan sesuai ketentuan yang berlaku. Indikator pengukurannya
adalah kesempatan studi lanjut, kesempatan mengikuti pelatihan /
kursus teknis dan kesempatan dipromosi ke jabatan yang lebih
tinggi. Skala penilaian adalah lima (5) skala yakni : 1. Sangat Tidak
Setuju (STS); 2. Tidak Setuju (TS); 3. Netral (N); 4. Setuju (S);

dan 5. Sangat Setuju  (SS).
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¢. Keamanan Kerja (X3).
Keamanan kerja adalah keamanan dan kenyamanan dalam
melaksanakan tugas — tugas yang di berikan. Indikator pengukuran
adalah penataan ruangan  kantor, letak, posisi kantor dan
perlengkapan karyawan teknis lapangan. Skala penilaian yakni
lima (5) skala yakni : 1. Sangat Tidak Setuju (STS); 2. Tidak

Setuju (TS); 3. Netral (N); 4. Setuju (S); dan 5. Sangat 'Setuju (SS).

2. Variabel Dependen (Y)
Kinerja Pegawai adalah rata-rata prestasi‘hasil kefja yang dihasilkan tiap
bulan selama tiga tahun terakhir daripara pegawai sesuai tugas pokok dan
tanggungjawab yang diberikan({Indikator pengukuran adalah prestasi kerja
meliputi jumlah pekerjaan.yarg dilaksanakan tepat waktu, berkualitas
serta atas inisatif seridiri:, Skala penilaian adalah lima (5) skala yakni :
1.Sangat Tidak'Setuju  (STS); 2. Tidak Setuju (TS); 3. Netral (N); 4.

Setuju (S); dan 5. Sangat Setuju (SS).

D. HIPOTESIS

Uma Sekaran (1987), dalam buku Research Methods for Business
mengemukakan Hipotesis bisa didefinisikan  sebagai hubungan yang
diperkirakan secara logis diantara dua atau lebih variabel yang diungkapkan

dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji.
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Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dirumuskan dalam
bentuk kalimat pertanyaan.

Berdasarkan  kerangka berpikir diatas maka hipotesis dalam
penelitian ini dapat di rumuskan sebagai berikut :

1. Diduga Upah/gaji pegawai, kesempatan untuk maju pegawai dan
keamanan kerja pegawai secara simultan berpengaruh signifikan. terhadap
kinerja pegawai pada PDAM Kabupaten Alor.

2. Diduga Upah/gaji pegawai, kesempatan untuk rmaju pegawai dan
keamanan kerja pegawai secara parsial berpéngaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai pada PDAM Kabupaten Alor:

3. Diduga faktor upah/gaji karyawan berpengaruh lebih dominant terhadap

kinerja pegawai pada PDAM-Kabupaten Alor.
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BAB III

METODE PENELITIAN.

A. DESAIN PENELITIAN
Desain Penelitian menurut Mc. Millan dalam Ibnu Hadjar (1999 : 102)
adalah rencana dan struktur penyelidikan yang digunakan untuk memperoleh
bukti — bukti empiris dalam menjawab pertanyaan penelitian. Desain
penelitian ini tergolong desain penelitian analitik dengan ‘wjuan melakukan
uji hubungan variable dan selanjutnya mengadakan‘interpretasi mendalam

terhadap kecendrungan hubungan yang ditemukar.

B. LOKASI PENELITIAN
Lokasi penelitan adalab- Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kabupaten Alor, jalan gurami -nomor 2 Kecamatan Teluk Mutara Kalabahi-

Alor.

C. POPULASI DAN SAMPEL
Menurut Subarsimi Arikunto (2002), populasi adalah keseluruhan subyek
penelitian. Sementara Sugiyono (2005), dalam bukunya Metode Penelitian
Administrasi mengatakan populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya.
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Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Kabupaten Alor yang berjumlah 33 orang. Keseluruhan
populasi ini di tetapkan sebagai sampel penelitian. Teknik pengambilan
sampel (sampling) yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling
jenuh/sensus.

Menurut Sugiyono (2005), Sampling jenuh/sensus adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel..Biasanya

sering dilakukan bila populasinya relatif kecil.

D. INSTRUMEN PENELITIAN

Arikunto, dalam bukunya Prosedur” Penelitian, (2002 : 136)
mengemukakan bahwa instrumer} penelitian adalah alat atau fasilitas yang
digunakan oleh peneliti dalamh mengampulkan data agar pekerjaannya lebih
mudah dan hasilnya lebih‘baik, dalam arti lebih cermat, lengkap, dan
sistematis sehingga lebth mudah diolah.

Selanjuinya” Sugiyono (2005), mengatakan instrumen penelitian
adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena alam atau sosial yang
diamati. Secara spesifik semua fenomena ini disebut variabel penelitian.

Dalam penelitian ini jenis instrumen penelitian yang digunakan adalah

angket (kuesioner), ceklist dan pedoman wawancara.
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E. PROSEDUR PENGUMPULAN DATA
Prosedur pengumpulan data penelitian ini terdiri dari :
1. Studi Pustaka, yakni penulis melakukan kajian terhadap berbagai pustaka,
jurnal dan hasil penelitian lain yang relevan bagi penelitian ini.
2. Penelitian lapangan, yakni dengan tehnik sebagai berikut :

a. Angket yakni pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar
pertanyaan (questioner) kepada responden. Data yang‘\dikumpulkan
melalui angket terdiri dari kinerja pegawai, upah/gaji pegawali,
kesempatan untuk maju pegawai, dan keamanankerja pegawai.

b. Dokumentasi yakni pengumpulan data/melalui dokumen-dokumen
yang telah tersedia di PDAM seperti sejarah terbentuknya, struktur
organisasi, uraian tugas, personalia dan data-data lain yang relevan

dengan penelitian ini.

F. METODE ANALISISDATA
1. Analisis Regresi.

Analisis ini di pakai untuk memprediksikan perubahan nilai
variabel Y jika nilai variabel X berubah. Model regresi yang dipakai
adalah regresi linier berganda dengan formula :

Y =a+blX1 +b2X2 +b3X3 + e ; dimana,
Y = Kinerja Pegawai.

a = konstanta.
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X1 = Upah/gaji karyawan/pegawai.
X2 = Kesempatan untuk maju karyawan/pegawai.
X3 = Keamanan Kerja karyawan/pegawai.

bl —b3 = Koefisien regresi.

2. Uji Hipotesis
a. Uji F (Untuk pembuktian hipotesis no 1).

Uji F dipergunakan untuk mengetahui pengaruh ‘variabel Upah/Gaji
pegawai, kesempatan untuk maju pegawai dan kéamanan kerja pegawai
secara simultan terhadap variabel kinefja’pegawai  dengan kriteria :
Jika F hitung lebih besar F tabel makd variabel upah/gaji pegawai,
kesempatan untuk maju pegawai dan keamanan kerja pegawai secara
simultan berpengaruhsignifikan terhadap variabel kinerja pegawai .
JikaF hitung lebihKecil dari F tabel maka variabel upah/gaji pegawai,
kesempatan uniuk maju pegawai dan keamanan kerja pegawai secara
simultan\, tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja
pegawai. Pengujian di lakukan pada taraf 0,05.

b. Uji t (Untuk pembuktian hipotesis no 2).

Uji t di pergunakan untuk mengetahui pengaruh variabel upah/gaji
pegawai, kesempatan untuk maju pegawai dan keamanan kerja pegawai
secara parsial terhadap variabel kinerja pegawai dengan kriteria: jika t

hitung lebih besar t tabel maka variabel upah/gaji pegawai,
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kesempatan untuk maju pegawai dan keamanan kerja pegawai secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai . Jika
t hitung lebih kecil dari t tabel maka variabel upah/gaji pegawai,
kesempatan untuk maju pegawai dan keamanan kerja pegawai secara
partial tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.
Pengujian di lakukan pada taraf 0,05. Untuk ketepatan dan ketelitian

analisis maka akan dipergunakan bentuk program SPSS versi.12.
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BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

A. SIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan olahan data serta uraian yang telah
dikemukakan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Secara simultan variabel upah/gaji, kesempatan untuk-.maju dan
keamanan kerja berpengaruh signifikan terhadap\ Kinerja  kerja
pegawai/karyawan Perusahaan Daerah _Air' ‘Minum (PDAM)
Kabupaten Alor. Berdasarkan hasil uji statistik F dan uji determinasi,
hipotesis penelitian diterima karepa secara bermakna ketiga variabel
independen  yang dimasukkkatr “dalam model regresi mampu
menjelaskan perubahan yariabel kinerja pegawai Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Kabupaten Alor.

2. Secara parsial, wvariabel upah/gaji dan  kesempatan untuk maju
berpengaruh secara signifikan dan searah terhadap kinerja
pegawai.Variabel upah/gaji dan kesempatan untuk maju memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai Perusahaan Daerah
Air Minum (PDAM) Kabupaten Alor, yang dibuktikan dengan besaran
nilai t hitung > t tabel.

3. Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa diduga upah/gaji dan

kesempatan untuk maju secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
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kinerja pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten
Alor, terbukti dan dapat diterima.

4. Variabel keamanan kerja secara parsial tidak terbukti mempengaruhi
kinerja pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten
Alor karena koefisien regresinya bertanda negatif, atau perubahan yang
tidak searah dan hasil uji t tidak signifikan, baik pada taraf 0,01 maupun
0,05.

5. Hipotesis penelitian ketiga yang menyatakan bahwa faktor upah/gaji
karyawan berpengaruh  lebih  dominan{ terhadap kinerja
pegawai/karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten
Alor tidak terbukti. Koefisien regresinya lebih rendah dibandingkan
dengan kesempatan untuk maju walaupun koefisien determinasinya
lebih besar dibandingkasi dengan kesempatan untuk maju.

6. Variabel kesempatan‘untuk maju terbukti lebih dominan pengaruhnya
terhadap kinetje. kerja pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
KabupaterhAlor jika dibandingkan dengan variabel upah/gaji karyawan.
Variabel kesempatan untuk maju memiliki pengaruh yang sangat
dominan yaitu besaran nilai t hitung > dari t tabel dan signifikansi t

sebesar 0,001
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B. SARAN
Me»ncermati hasil penelitian sebagaimana disimpulkan diatas, maka
kepada Perusahaan Daerah Air Minum ( PDAM ) Kabupaten Alor
disarankan untuk memperhatikan beberapa hal sebagai berikut :

1. Upah/gaji berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Alor. Oleh karena
itu upah/gaji hendaknya diperhatikan untuk disesuaikan dengan tugas
pokok, beban kerja, dan besarnya tanggung jawab yarg diberikan.

2. Kesempatan untuk maju berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai Perusahaan Daeran Air Minum (PDA M) Kabupaten Alor. Oleh
sebab itu kesempatan untuk maju hendaknya disediakan kepada para
pegawai yang ingin melanjutkamn ke jenjang pendidikan yang lebih
tinggi. Demikian juga® “harus disediakan kesempatan mengikuti
pelatihan/kursus dan/k€sémpatan mengikuti magang baik didalam
maupun di luar daerah untuk meningkatkan ketrampilan mereka dalam
bekerja sehingga berimbas pada prestasi kerja karyawan.

3. Kesempatan untuk maju lebih dominan pengaruhnya terhadap kinerja
pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Alor. Oleh
karena itu, manajemen perlu memprogramkan rencana pendidikan dan
pelatihan, kursus, dan magang bagi karyawan dengan menyiapkan dana

yang memadai untuk rencana kerja tersebut.
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4. Keamanan kerja ternyata berpengaruh negatip terhadap kinerja kerja
pegawai sehingga manajemen perlu cara terbaik untuk menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif. Selain penataan ruangan kantor,
penyediaan perlengkapan kerja bagi karyawan teknik yang memadai,
serta posisi dan letak kantor hendaknya menjadi perhatian pihak
manajemen perusahaan agar menetapkan peraturan dan program K3

sehingga pegawai dapat bekerja dengan aman dan nyaman.
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TABULASI DATA PENELITIAN

VARIABEL X 1 UPAH/GAJI

Responder] pemyataan Rata
item 1 |item 2 |item 3 litem 4{item 5 |Total |rata
1 5 5 5 5 5 25 | 5,00
2 5 5 5 5 5 25 { 5,00
3 5 5 5 5 5 25 | 5,00
4 5 5 5 5 5 25 § 5,00 ]
5 5 5 5 5 5 25 | 6,00
6 5 5 5 5 5 25 | 5,00
7 5 5 5 5 5 25 { 5,00
8 5 5 5 5 5 25 | 5,00
9 5 5 5 5 5 25 | 5,00
10 5 5 5 5 | 6 25 | 5,00
11 4 4 4 4 4 20 | 4,00
12 4 4 4 4 4 20 | 4,00
13 4 4 4 4 4 20 § 4,00
14 4 4 4 4 4 20 | 4,00
15 4 4 4 4 4 20 | 4,00
16 4 4 4 4 4 20 | 4,00
17 4 4 4 4 4 20 ] 4,00
18 4 4 4 4 4 20 | 4,00
19 4 4 4 4 4 20 | 4,00
20 4 4 4 4 4 20/1.4,00
21 4 4 4 4 4 20 1 4,00
22 3 3 3 3 3 15 173,00
23 3 3 3 31 3 1571 3,00 ]
24 3 3 3 3 3 15 | 3,00
25 3 3 3 3 3 15 | 3,00
26 3 3 3 3 3 15 | 3,00
27 3 3 3 3 3 15 | 3,00
28 3 3 3 3 3 15 | 3,00
29 2 2 2 2 2 10 1 2,00
30 2 2 2 2 2 10 | 2,00
31 2 2 2 2 2 10 | 2,00
32 2 2 2 2 2 10 | 2,00
33 1 1 1 1 1 5 1,00
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TABULASI DATA PENELITIAN

VARIABEL X 2 KESEMPATAN UNTUK MAJU

Responderpemyataan Rata |
item 1]item 2 |Jitem 3 |item 4 |item 5 {Total |rata
1 5 5 5 5 5 25 5,00
2 5 5 5 5 5 25 5,00
3 5 5 5 5 5 25 5,00
4 5 5 5 5 5 25 $,00
5 5 5 5 5 5 25 5,00
6 5 5 5 5 5 25 5,00
7 5 5 5 5 5 25 5,00
8 5 5 5 5 5 25 5,00
) 5 5 5 5 5 25 5,00
10 5 5 5 5 5 25 5,00,
11 4 4 4 4 4 20 4,00
12 4 4 4 4 4 20 4,00
13 4 4 4 4 4 20 4,00
14 4 4 4 4 4 20 4,00
15 4 4 4 4 4 20 4,00
16 4 4 4 4 4 20 4,00
17 4 4 4 4 4 20 4,00
18 4 4 4 4 4 20 4,00
19 4 4 4 4 4 20 4,00
20 3 3 3 3 3 15 3,00
21 3 3 3 3 3 15 3,00
22 3 3 3 3 3 15 3,00
23 3 3 3 3 3 75 3,00
24 3 3 3 3 3 15 3,00
25 3 3 3 3 3 15 3,00
26 3 3 3 3 3 15 3,00
27 3 3 3 3 3 15 3,00
28 2 2 2 2 2 10 2,00
29 2 2 2 2 2 10 2,00
30 2 2 2 2 2 10 2,00
31 2 2 2 2 2 10 2,00
32 2 2 2 2 2 10 2,00
33 1 1 1 1 1 5 1,00
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TABULASI DATA PENELITIAN

VARIABEL X 3 KEAMANAN KERJA

Responderipermnyataan Rata
item 1 item 2 |item 3 Jitem 4 |item 5 |Total |rata

1 5 5 5 5 5 25 5,00
2 5 5 5 5 5 25 5,00
3 5 5 5 5 5 25 5,00
4 5 5 5 5 5 25 5,00
5 5 5 5 5 5 25 5,00
6 5 5 5 5 5 25 5,00
7 5 5 5 5 5 25 5,00
8 5 5 5 5 5 25 5,00
9 5 5 5 5 5 25 5,00
10 4 4 4 4 4 20 4,00
11 4 4 4 4 4 20 4,00
12 4 4 4 4 4 20 4,00
13 4 4 4 4 4 20 4,00
14 4 4 4 4 4 20 4,00
15 4 4 4 4 4 20 4,00
16 4 4 4 4 4 20 400
17 4 4 4 4 4 20 4,00
18 4 4 4 4 4 20 4.00
19 3 3 3 3 3 15 3,00
20 3 3 3 3 3 15 3,00
21 3 3 3 3 3 15 3,00
22 3 3 3 3 3 15 3,00
23 1 3 3 3 3 3 15 3,00
24 3 3 3 3 3 15 3,00
25 3 3 3 3 3 15 3,00
26 3 3 3 3 3 15 3,00
27 3 3 3 3 3 15 3,00
28 2 2 2 2 2 10 2,00
29 2 2 2 2 2 10 2,00
30 2 2 2 2 2 10 2,00
31 2 2 2 2 2 10 2,00
32 2 2 2 2 2 10 2,00
33 1 1 1 1 1 5 1,00
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TABULASI DATA PENELITIAN

VARIABEL Y. KINERJA PEGAWAI

Respondefpernyataan ] Rata
item 1 |item 2]item 3 |item 4 |item 5 |[Total |rata

1 5 5 5 5 5 25 5,00
2 5 5 5 5 5 25 5,00
3 5 5 5 5 5 25 5,00
4 ] 5 5 5 5 25 5,00
5 5 5 5 5 5 25 5,00
6 5 5 5 5 5 25 5,00
7 5 5 5 5 5 25 5,00
8 5 5 5 5 5 25 5,00
9 5 5 5 5 5 25 5,00
10 5 5 5 5 5 25 5,00
11 4 4 4 4 4 20 4,00
12 4 4 4 4 4 20 4,00
13 4 4 4 4 4 20 4,00
14 4 4 4 4 4 20 4,00
15 4 4 4 4 4 20 4,00
16 4 4 4 4 4 20 4,00
17 4 4 4 4 4 20 4,00
18 4 4 4 4 4 20 4,00
19 3 3 3 3 3 15 3,00
20 3 3 3 3 3 15 3,00
21 3 3 3 3 3 15 3,00
22 3 3 3 3 3 15 3,00
23 3 3 3 3 3 15 3,00
24 3 3 3 3 3 15 3,00
25 3 3 3 3 3 15 3,00
26 3 3 3 3 3 15 3,00
27 3 3 3 3 3 15 3,00
28 3 3 3 3 3 15 3,00
29 3 3 3 3 3 15 3,00
30 2 2 2 2 2 10 2,00
31 2 2 2 2 2 10 2,00
32 2 2 2 2 2 10 2,00
33 1 1 1 1 1 5 1,00
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QUESTIONER

Selamat Berjumpa lewat lembaran inl, kepada saudara-saudara diminta untuk memberikan jawaban terhadap
pernyataan-pernyataan dibawah inl. Jawaban saudara sangat membantu penulis untuk menyelesaikan tulisan ini.
Sebelumnya penulis mengucapkan terima kasih kepada saudara-saudara yang telah

memberikan jawaban atas pernyataan inl.

PETUNJUK ¢ Saudara diminta mengisi salah satu kolom yang dianggap
bener dengan tanda kruls if
|. DATA UMUM
No

Nama :
Jenis kelamin  : E]perempuan Elakl-laki

Pendidikan  : [L]sD 2 Jsme [T3 Jsma [a Jowoma [ 5 Jsamana
Jabatan : E]Staf Exasle [I)Kabag E]dlrektur
Masa Kerja : E] 1-3 tahun EH tahun E 7-10 tahufEE 10-13 tahun E 13 tahun keatas

Alamat
1l. DATA VARIABEL
A UPAH/GAJ
TJANGGAPAN
N PERNYATAAN
o 5SS S N T$ STS

1 |Menurut saudara Upah/gaji karyawan berpengaruh
pada kinerja

2 |Menurut saudara upah/gaji karyawan seharusnya
ditambah penghasitan fain/insentif

3 |Menurut saudara upah/gaji seharusnya

diberikan sesuai dengan beban tugas dan
tanggung Jawab yang diemban

4 }Selama tiga tahun terakhir ini, di PDAM Kab. Alor
Upah/gaji tidak sesuai dengan beban tugas dan
tanggung jawab yang diemban

5 |Selama tiga tahun terakhir ini di PDAM Kab. Alof
Upah/gaji tidak ditambah penghasilan lainnya.

8 KESEMPATAN UNTUK MAJU

1}Menurut saudara kesempatan untuk maju
berpengaruh terhadap kinerja pegawai

2|Selama tiga tahun terakhir ini di PDAM Kab. Alor tidak
ada kesempatan untuk mengikuti kursus/pelatihan
Selama tiga tahun terakhir di PDAM Kab Alor tidak ada
kesempatan untuk melanjutkan pendidikan ke jenjang
yang tebih tinggi

4|Selama tiga tahun terakhir di PDAM Kab Alor tidak ada
kesempatan untuk dipromosi ke jabatan yang lebih
tinggl

5{Selama tiga tahun ini di PDAM Kab. Alor tidak ada
kesempatan untuk mengikuti magang

w
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KEAMANAN KERJA

[

Menurut saudara keamanan kerja berpengaruh pada
prestasi kerja pegawal

Menurut saudara kenyamanan kerja berpengaruh
pada prestasi pegawai

w

Selama tiga tahun terakhir int di PDAM Kab. Alor
karyawan kurang merasa aman dalam melaksanakan

[tugas-tugas.

-3

Selama tiga tahun terakhir ini di PDAM Kab. Alor,
Karyawan kurang merasa nyaman dalam
melaksanakan tugas-tugas yang di berikan.

1)

Menurut saudara penataan ruangan, tempat duduk,
lokast dan posisi kantor PDAM Kab Alor tidak
memberikan rasa aman dan nyaman dalam bekerja

KINERJA PEGAWAI

Menurut pendapat saudara kinegja adafah hasll kegja,
prestasi kerja_yang bermutu,

N

Selama tiga tahun terakhir ini, pegawal di POAM Kab
Alor belum memiliki kualitas kerja_yang diharapkan

Selama tiga tahun Ini, pegawal PDAM Kab. Alor
belum memiliki kuantitas kerja_yang diharapkan

»

Selama tiga tahun ini pegawai di PDAM Kab Alor
belum menyelesalkan tugas sesual dengan waktu

yang ditetapkan

wn

Selama tiga tahun terakhir ini pegawa! PDAM Kab.
Alor dalam menyelesaikan tugas kurang memiliki
inislatif.

Terima kasih atas sumbangan jawaban terhadap perriydtaan ini. Tuhan selalu memberkati

KETERANGAN  :
SS Sangat Setuju
S = Setuju
N = Netral
TS = Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju

kita semua. AMIN

Peniliti

EN.RONO SUMAA.
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