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ABSTRACT 


Fransis Maiaikai-RELATIONSHIP BETWEEN THE SALERYIFEE AND 
SATISFACTION IN WORKNG EMPLOYEE: The study problem in PD. Mutiara 
Harapan Kalabahi, Alor Regency. Thesis program of Post graduated in Master of 
Management at Irregular University in 2008. 

In Indonesian society economic, were known three components have a role 
as businessman, as if Coordinating Body ofCountry Property/Region (BUMNID), 
Coordinating Body of Private Property (BUMS) and Coordinating Body of 
Cooperative (Koperasi/KUD). According to Philosophical BUMNIBUMD 
purpose to protect the society self at large to give the best service and then to 
fulfill their needs based on necessity and their competence accurately and quality. 

To perceptive employee's need at PD Mutiara Harapan, the director of 
firm needs to sight of the internal factor and external factor. Internal fuctor covers 
by: 
I) Money Resources, 2) Human being Resources, 3) Firm Image, 4) Manager's 
ability, 5) Relationship between the firm of seller and buyer/customer. But 
external factor consist of I) Economic, 2) Social Culture, 3) Technology, 4) 
PoliticlLaw (Government Wisdom). 

The successful of firm is influenced by four pillars (CEOS): 
l. Customers, 2. Employee, 3. Owners, 4. Significant Other. 

The factors can influence the working of satisfaction according to Gilmer 
(Moh. As' ad, 1987: 116) are: 1) Forward opportunity 2) Working safety 3) 
Salary balance 4) Expansion and management 5) Controlling 6) working of 
condition/working of climate 7) Social aspect and occupation 8) Communicative 
9) Facilities. 

The factors influence maximal or minimal of salary/fee as fee following: 
1. Offering and request employee, 2. Organization of labor, 3. Paid of ability, 4. 
Productivities, 5. Cost of living, 6. Government. 

The main problem can need the focus on research; 
1. 	 How do employee perception at PD Mutiara Harapan about fee/salary 

accepted? 
2. 	 How do employee ofworking satisfaction in PD Mutiara Harapan ? 
3. 	 Are there relationship between a number of fee/salary with working of 

employee satisfactions ? 

The purpose of research can be categorical oftwo scopes: 


1. 	 The general purpose ofresearch for; 
To know about trend relationship between fee/salary with working employee 
satisfaction in the firm. 

2. 	 The operational ofresearch for; 
a. 	 To know the employee perception in PD Mutiara Harapan about fee/salary 

accepted. 
b. 	 To know how of employee working satisfuction standard in PD Mutiara 

Harapan 
c. 	 To know exit or unrelationship between fee/salary given with working of 

employee satisfaction. 
Research method is used in research as if research to get the whole sample 

which use questioner as tool for collecting the main of data. This research is used 
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to exploratory research of meaning to clarify the causal relationship between 
variables through the hypothesis test. 

Population is whole of number unit analyzes that features will be guessed 
based on scope of research which show the goal of population, e.g. employee and 
council management. Because of small population so whole of population can be 
gotten as sample (census). The analyze technical data is used by statistic analyze 
like collection the data is processed for scale Likert. 

Based on the data of research can be given first so the writer reaches to 
final report which contain ofconclusion: 
I. 	The data of research show a large of employee at PDMutiara Harapan 

assumption that fuel sa.Iary have swift table with standard minimize of salary 
in province (UMP) but in feat a half of between respondent that salary/fee 
haven't fulfilled offumily needed yet. 

2. 	 Employee's perception about satisfaction working show a large of them to 
state of responsibility in doing the duties and a small of respondent state 
disagree or unsatisfied. 

3. 	 Based on the correlation of test data in total fee/salary and satisfaction 
working of employee with r = 0,961 and significant level 0,01 or I % so it 
states the string of relation therefore, based on test t, the hypothesis research 
can be accepted: mean there are real relationship between fee/salary with 
satisfaction worldng of employee because of the value t hinmg > t tabel pada v 
ex =0,01, (I"", 30-2) = t 0.005 (28) = 2,76 < thirung that is 18,44. 

Based on discovery, so the suggestion of the writer request as the 
following; 

I. 	The employee's perception at PD Mutiara Harapan about fee/salary can be 
accepted based on standard minimum salary in province (UMP) to signal the 
firm ofmanager always needs to adapt the salary of standard employee based 
on UMP standard every year to give the guarantee that suitable life and 
suggest the motivation ofworking employee. 

2. 	 Based on standard working employee satisfaction that medium category to 
sign the flllIl of manager bas to effort to improve the employee of fee/salary 
continuously with the money harmony ability in the firm to all at once for 
improving the employee satisfaction. 

3. 	 There are the strength of relationship between fee/salary with working of 
employee satisfaction, identification the firm of manager in Mutiara the 
employee who work to get the firm purpose with work of manner and improve 
the employee satisfiwtion always has to attend the factor of salary/fee beside 
physiology fiwtor, factor of profession itself and style factor are participation 
ofmanagement 
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ABSTRAK 


Fransis Malaikai-HUBUNGAN ANTARA UPAHfDAN KEPUASAN 
KERJA KARYA W AN: Studi kasus Pada POMutiara Harapan Kalab&hi 
Kabupaten Alor.Tesis Program Magister Manajemen Pascasarjana pada 
Universitas Terbuka Tahun Anggaran 2008. 

Oalam perekonomian masyarakat Indonesia, dikenal tiga komponen yang 
berperan sebagai pelaku bisnis yaitu Badan Usaha Milik NegaralDaerah 
(BUMNID). Badan Usaha Milik Swasta (BUMS) dan Badan Usaha Kooperatif 
(KoperasiJKUD). Secara filosofis Peran BUMNIBUMD bertujuan untuk 
melindungi kepentingan masyarakat luas dengan cara memberikan pelayanan 
yang sebaik -baiknya sekaligus memenuhi kebutuhan mereka yang sesuai dengan 
kebutuhan dan kemampuan mereka secara cepat dan berkualitas. 

Untuk menyikapi kebutuhan karyawan PO Mutiara Harapan, Pimpinan 
perusahaan perlu memperhatikan faktor internal dan Faktor Exslernalnya. Adapun 
faktor internal meliputi: I) Anggaran yang tersedia untuk pekerjaan yang akan 
direkruit dan diterima haruslah dipertimbangkan oleh organisasi sumber daya 
manusia (pimpiuan perusahaan), 2) Oipertimbangkanjumlah lowongan kerja yang 
tersedia dalam organisasi dan kebijaksanaan pimpinan organisasi tentang prioritas 
rekruitmen, 3) Suasana kerja yang nyaman dan fasilitas kerja yang 
menyenangkan. Sedangkan fuklor eksternal terdiri dari: I) Kondisi ekonomi, 2) 
F aktor politik, 3) Peraturan-peraturan. 

Suksesnya suatu perusahaan dipengaruhi oleb empat pilar ( CEOS ) 
1. Customers, 2. Employee, 3. Owners, 4. Signiflkmi Other. 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja menurul Gilmert 
(Moh. As'ad, 1987: 116) adalah: I) kesempatan untuk maju; 2) keamanan kerja; 
3) imhlllan upahlgaji; 4) perluasan dan manajemen; 5) Pengawasan; 6) kondisi 
kerja/iklim kerja; 7) aspek wsial dan perkerjaan; 8) Komunikasi; 9) Fasilitas. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi linggi rendabnya tingkat upah adalah : 
1) Penawaran dan Permintaan tenaga kerja, 2) Orgamsasi Bumb. 3) Kemampuan 

untuk membayar, 4) Produktivtas, 5) Biaya Hidup, 6) Pemerintah. 
Masalah pokok yang manjadi focus penelitian ini adaIah: 

1. 	 Bagaimana presepsi karyawan PO Mutiara Harapan tentang upahlgaji yang 
diterima? 

2. 	 Bagaimana tingkat kepuasan kerja karyawan PO Mutlara Harapan ? 
3. 	 Apakah ada hubungan antara besaran upahlgaji dengan kepuasan kerja 

karyawan ? 

Tujuan Penelitian ini dapal di kategorikan atas dua cakupan yaitu : 


1. 	 Tujuan Umum Penelitlan U!ltuk: 
Mengetahui tentang kecenderungan hubungan antara upahlgaji dengan 
kepuasan kerja karyawan perusahaan. 

2. 	 Tujuan Operasional Penelitlan unlnk : 
a. 	 Mengetahui presepsi karyawan PO Mutiara Harapan lentang upahlgaji 

yang diterirna 
b. 	 Mengetahui bagaimana tingkal kepuasan kerja karyawan di PO Mutiara 

Harapan 
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c. 	 Mengetahui ada atau tidaknya hubungan positif antam pemberian 
upahlgaji dengan kepuasan keJja karyawan perusahan. 
Melode penelitian yang dipergunakan dalam penelitian ini yakni penelitian 

survey yang mengambil sampel secam keseluruhan dengan menggunakan 
kuesioner sebagai alat pengumpul data yang pokok. Penelitian survey yang 
digunakan adalah penelitian penjelasan (eksploratory research) dengan maksud 
untuk menjelaskan huboogan kausal antara variabel-variabel melatui pengujian 
hipotesis. 

Populasi adalah jumlah keseluruhan unit analisis yang diciri-cirinya akan 
diduga sesuai dengan cakupan penelitian ini yang menunjuk populasi sasaran 
ialab karyawan dan dewan direksi. Karena populasi keeil maim seluruh populasi 
diambil sebagai sampel (sensus). 
Teknik analisis data digunakan dengan analisis statistik yaitu dengan data yang 
terkumpul diolah dengan skala Likert. 

Berdasarkan analisis basil penelitian yang disajikan terdahulu maka 
penulis sampai pada bagian temkhir laporan yang memual kesimpulan: 
1. 	 Hasil penelitian menunjakan sebagian besarkaryawan PD Mutiara Harapan 

mempersepsikan bahwa upahlgaji sudah sesuai dengan stander upah minimum 
propensi (UMP) Damun temyata separuh diantara responden menyatakan 
bahwa upahlgaji belum mencukupi kebutuhan keluarga. 

2. 	 Persepsi karyawan tentang kepuasan keJja menoojukan sebagian besar 
menyatakan merelm merasa bertanggungjawab dalam melaksanakan pekeJjaan 
dan sebagian keeil diantam responden yang menyatakan tidak setuju atau tidak 
puas. 

3. 	 Berdasarkan basil pengujian korelasi total upahlgaji dan kepuasan kerja 
karyawan dengan r = 0,961 dengan tingkat signifikan 0, 01 atau 1 % sehingga 
dinyatakan dinyatakan adanya hubungan yang kuat. Dengan demikian, 
berdasarkan basil uji t, hipotesis penelitian ini diterima; artinya lerdapat 
hubungan yang nyata antam upahlgllii dengan kepuasankerja karyawan 
karena nHai li.itq > t label pada a = 0, 01, (t <!12 30-2) = t 0.00$ (23) = 2, 76 < ~itq 
yaitu 18,44. 

Dalam bagian ini, akan dikemukan beberapa saran: 
1. 	 Persepsi karyawan PD Mutiam Harapan bahwa upahlgaji yang diterima sesuai 

dengan stander upah minimum propinsi (UMP) mengisyaratkan manager 
perusahaan perlu selatu menyesuaikan tingkat upah karyawan sesuai stander 
UMP setiap taboo untuk meqjamin kehidupan yang layak dan sarana 
memotivasi kerja karyawan. 

2. 	 Sehubungan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan yang terkategori tinggi 
mengisyamtkan manager perusahaan perlu berupaya meningkatkan upahlgaji 
karyawan seeara berkelanjutan selaras dengan kemampuan keuangan 
perusahaan sekaJigus untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

3. 	 Adanya hubungan yang kuat antara upah/gaji dengan kepuasan karyawan 
mengindikasikan manager perusahaan delam memotivasi karyawan bekerja 
untuk meneapai tujuan perusahaan dengan kineJja ooggul dan meningkatnya 
kepuasan kerja karyawan, harus selalu memperhatikan fu.ktor upahlgaji selain 
faktor psikologi, faktor pekeljaan itu sendiri dan faktor gaya manajemen 
partisipatif. 
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BAR II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. TINJAUAN PUSTAKA 

I. Tinjauan Teoritis 

a. Kcpuasan Kcrja 

Menumt Hani Handoko (1987:193), kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan 

kerja mencenninkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Keit 

Davis, Wekley, dan Yuke (1988 : 68 ), mengatakan : Kepuasan kerja 

adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri 

pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan rnaupun dengan kondisi 

dirinya. Davis dan Newstroorn (1985 : 109) rnendefinisikan bahwa : 

Kepuasan Kerja adalah seperangkat senang atau tidak senang yang 

dirasakan karyawan rnengenai pekerjaannya. Seseorang karyawan 

akan puas apabila ia rnernperoJeh irnbalan yang sepadan dengan apa 

yang diharapkan serta aspirasi yang dirnilikinya. 

Moh.As'ad (1987 : 105) mengartikan kepuasan kerja yaitu 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ma\ayu S.P.Hasibuan 

(2007 : 202) rnengatakan bahwa: Kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya sikap ini 

dicenninkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. 

Kepuasan kerja ini dinikmati dalarn pekerjaan, luar pekerjaan dan 
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kombinasi dalam dan luar pekeljaan. Pandji Anoraga (1997: 180) 

berpendapat bahwa: Kepuasan, kelja adaJah perasaan seseorang 

terhadap pekeljanya dan segala sesuatu yang dihadapi dalam 

Iingkungan kelja. 

Berdasarkan berbagai pandangan tentang kepuasan kelja 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kelja adalah: 

I. 	 Suatu perasaan emosionaJ yang mendukung diri pegawai yang 

berhubungan dengan pekeljaannya. 

2. 	 Seperangkat perasaan senang atau tidak senang yang dirasakan 

oleh karyawan dalam menghadapi pekeljaannya. 

3. 	 Suatu perasaan emosional yang mendukung din pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaannya atas disiplin kelja dan prestasi 

kerja. 

4. 	 Seperangkat perasaan senang atau tidak senang yang dirasakan 

oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaannya dilingkungan 

dimana karyawan itu bekelja. 

Ada berbagai faktor yang rnernpengaruhi kepuasan kelja. 

Gilmer (daIam Moh.As'ad 1987 : 116 ), rnengatakan bahwa : I) 

Kesempatan untuk rnaju. 2) keamanan kerja.3) gaji. 4) Perluasan dan 

manajemen. 5) Pengawasan (Supervisi). 6) Kondisi Kerja. 7) Aspek 

Sosial dan peketjaan. 8) Kornunikasi. 9) Fasilitas. Pandangan lain dati 

A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (1988: 71 ) menyatakan bahwa : 

ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kelja yaitu : 
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1. Faktor Pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), Kecakapan Khusus, Umur, 

Jenis Kelamin, Kondisi tisik, Pendidikan, pengalaman kerja, masa 

kerja kepribadian, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja. 

2. 	 Faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan , mutu pengawasan jaminan finansial dan 

hubungan kerja. 

Menurut Malayu S.P.Hasibuan (2007 : 203) Faktor.faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah : I) Balas Jasa yang 

adil dan layak; 2) Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian; 3) 

Berat ringannya pekerjaan; 4) Suasana dan Iingkungan pekerjaan; 5) 

Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan; 6) Sikap Pimpinan 

dalam kepemimpinannya dan 7) sikap pekerjaan menonton atau tidak. 

Dari berbagai pendapat tersebut, dapat dikatakan bahwa faktor. 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah : 

I. 	Faktor psikologi, yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, bakat dan 

keterampilan. 

2. 	 Faktor sosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan integrasi, balk 

antara sesama karyawan dengan atasannya maupun dengan 

karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya. 

3. 	 Faktor fisiko yaitu fuktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

Iingkungan dan kondisi fisik karyawan meliputi jenis pekerjaan, 

peraturan waktu kerja, istirahat, perlengkapan kerja, keadaan suhu 
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ruangan, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan 

.. karyawan. umur dan sebagainya. 

4. 	 Faktor finansial, yaitu faktor yang berhubungan dengan finansial 

serta kesejahteraan karyawan meliputi sistim dan besamya gaji, 

promosi dan sebagainya. 

5. 	 Gaya manajemen dan kontrol yaitu manajemen merupakan aktifitas 

yang membuat karyawan dapat bekerja sarna secara erektif, 

kualitas manajemen diwarnai oleh gaya manajemen (eara berpikir 

dan bertindak manajer) sebagai sala satu faktor yang berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Gaya manajemen yang efektif 

menunjukan terciptanya iklim keJja yang kondusif menumbuhkan 

motifasi semua karyawan bekerja secara produktif untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Ada pun kontrol yang dilakukan oleh pimpinan 

perusahaan adalah melalui tugas-tugas bawahan secara umum 

yaitu: 1) bergaul dengan bawahan, 2) memimpin soal-soal teknis, 

3) mengadakan koordinasi dengan pekerjaan unit-unit organisasi 

lain, 4) melatih pegawai, 5) merambang perbaikan-perbaikan 

perubahan dan metode-metode kerja, 6) membangun seman gat 

kerja. 

Dengan demikian untuk meningkatkan kepuasan kerja agar 

karyawan bekerja dengan lebih baik dan bergairah, maka ada beberapa 

factor yang perlu diperhatikan oleh suatu perusahaan yaitu: Gaji yang 

cukup, suasana kerja yang kondusif, jenis pekeJjaan yang tepat sesuai 

komposisi, ada kesempatan promosi, perasaan aman dimasa yang akan 
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Penulis Thn Sumber Definisildeskripsi 
Faktor­

faktor 

Davis Dan New 1985 Manajemen Kepuasan kerja I. Perasaan 
Stroom Personalia adalah seperangkat senang 

rasa senang atau alau tidak 
tidak senang senang 
keryawan terhadap 
mengenai pekeIjaan 
pekeljaannya 2. ImbaJan 
sesenrang akan yang 
puas apabiIa ia sepadan. 
memperoleh 3. Aspirasi 
imbalan yang yang 
sepadan dengan dimiliki 
apayang 
diharapkan serta 
aspirasi yang 
dimilikinya 

T.hani Handoko 1987 Manajemen 
Personlia 

Kepuasan kelja 
adalah keadan 
emosional yang 
menyenangkan 
atau tidak 
menyenangkan 

I. Menyena 
ngkan. 

2. Tidak 
menyenan 
gkan 

Moh,As'ad 1987 Psikologi 
Jndustri 

Kepuasan kelja . 
Pekeljaan11.

adalah perasaan sesenrang 
seseorang terhadap 
pekeljaannya 

Keit Davis,Wekley 1988 Manajemen 
Surnber 
Daya 
Manusia 

Kepuasan keIja 
adalah keadaan 
emosionaJ yang 
menyenangkan 
dengan mana para 
karyawan 
memandang 
pekerjaan mereka. 
Kepuasan keJja 
mencenninkan 

i perilaku seseorang 

J. Cam 
memanda 
ng 
pekeljaan 
karyawan. 

2. Cerminan 
seseorang 
terhadap 
pekeJjaan 

datang, melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan untuk 

soJusi masalah perusahaan, tersedianya-fasilitas dan sarana kerja yang 

menunjang proses pekerjaan. 

Tabel n.1 

ea en apa muwan entanl{ epuasan ella
P t P d tn T K K . 
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lerhadap 
I pekerjaannya 

Pandji Anoraga 1997 Manajemen Kepuasan kelja I. Pekeljaan 
Bisnis adalah Perasaan yang 

seseorangterhadap dihadapi. 
pekeljaannya dan 2. Lingkunga 
segala sesuatu n kelja 
yang dihadapi 
dalam lingkungan 
keda 

Malayu.S.P.Hasibuan Manajemen2007 Kepuasan kerja L Balasjasa 
Sumber adalah sUmp yang tidak 
daya emosional yang adil. 
Manusia menyenangkan 2. Penempat 

atau mencintai an yang 
pekerjaannya sikap tepat 
ini dicenninkan sasaran 
oleh moml kerja dengan 
kedisiplinan dan keahlian. 
prestasi kerja. 3. Berat 
Kepuasan kelja ini ringannya 
dinikmati dalam pekerjaan. 
pekerjaan, luar 4. Suasana 
pekerjaan dan dan 
kombinasi dalam Lingkunga 
dan luar pekeljaan. n 

pekerjaan. 
5. 	 Peralatan 

yang 
menunjan 
g 
Pelaksana 
an 
pekeljaan. 

6. 	 Sikap 
pimpinan 
dalam 
kepemimp 
inannya. 

7. 	 Sifat ! 

Pekerjaan 
K!lfltor 
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Peta pendapat para i1muan tentang kepuasan kelja dapat dijelaskan 

baitl!lll; dari berbagai pendapat para ahli dapat memberikan petunjuk 

untuk bagaimana menyikapi berbagai teori dari para ahli yang berbeda­

beda untuk dikaji dan digunakan dalam penelltian ini sehingga dapat 

memperoleh satu pandangan yang sama tentang kepuasan kerja. 

b. Upah/Gaji 

Pada umumnya upahlgaji merupakan alat untuk mendorong 

para karyawan dan juga upahlgaji merupakan salah satu aspek penting 

dalam perjanjian kelja yang diatur oleh pengusahalperusahaan dengan 

buruh karyawan. Ada beberapa pengertian upah/gaji adalah sebagai 

berikut; Dewan Penelitian Nasional (dalam Ranupandojo dan Husnan, 

1984: 137), memberikan difinisi • 

.. Upah adalah suatu penerima sebagai suatu imbalan dati pemberian 
kerja kepada penerima kerja untuk suatu pekeljaan atau jasa yang telah 
dan akan dilakukan, berfungsi sebagai jaminan kelangsungan hidup 
atau dinilai dalam bentuk uang yang akan ditetapkan menurut suatu 
perserujuan, Undang-undang dan perafuran, dan dibayarkan atas dasar 
suafu peljanjian keIja antara pemberian kelja dan penerima keIja" 

Moekijat (1983: 125) mengatakan: "Upah adalah Pembayaran. 

pembayaran yang dibayar menurut jam bekeIja, karyawan-karyawan 

produksi". Art! Upah menurut Undang-undang kecelakaan tahun 1974 

pasal 7 ayat A dan B bunyinya. 

a. 	 Tiap-tiap pembayaran berupa uang yang diterima oleh buruh 

sebagai ganti pekeljaan. 

b. 	 Perusahaan, maka bahan makanan dan pakaian ditaksir menurut 

harga umum yang berlaku di tempat ifu. 
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Menurut Bedjo Siswanto ( 1984 : 115): "Upah adalah suatu 

perwujudan nyata dari pernberian kompensasi, dan rnungkin bagi 

perusahaan upah adalah salah satu perwujudan dari pada kornpensasi 

yang diberikan paling besar kepada tenaga kerja yang rnerupakan 

Salab satu unsur dalam perusahaannya". A.A.Anwar 

Praburnangkunegara ( 1988 : 53 ) rnengatakan bahwa: "Upah adalah 

pernbayaran berupa uang untuk suatu pelayanan keJja atau uang yang 

biasanya dibayarkan kepada pegawai yang diberikan peJjam, perhari, 

persetengah hari". Edwin B. Flippo (Moh. As'ad, 1987: 93) 

berpendapat babwa: " Upab adalah Harga untuk jasa-jasa yang telah 

diberikan oleh seseorang kepada orang lain ". 

Dari beberapa pandangan terse but, dapat dikatakan bahwa upah 

rnerupakan: 

I. 	 Irnbalan jasa yang diterirna oleh seseorang atas jasanya yang 

besar/kecilnya atau waktunya relatif tidak sarna. 

2. 	 Penghargaan yang diberikan kepada seseorang atas jasanya, yang 

besar dan waktunya relatif tidak ditetapkan. 

3. 	 Penghargaan terhadap energi seseorang sebagai rnanivestasinya 

dari jasa produksi itu. 

A.Sihotang (2007 : 221) rnengatakan bahwa : " Upah adalah 

Irnbalan yang diterirna oleh seseorang atas jasa kerjanya yang 

dilakukan bagi pihak lain baik dengan ukuran satuan waktu peJjarn, 

perhari, atau perbulan dan rnungkin dengan satuan hasil kerja 

perpotong barang yang dihasilkan si pekerja" Menurut Melayu 
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" 	 ¥.... -. 

S.P.Hasibuan (2007: 118) " Upah adalah Balas jasa yang dibayarkan 

kepada pekerja harlan dengan berpedoman atas perjanjian yang" 

disepakati membayamya. 

Moekijat (1983 : 125) mengemukakan bahwa : " Gaji adalah 

pembayaran kepada pegawai-pegawai tata usaha, pengawas dan 

Manajer". Purwodarminto ( Moh. As'ad, 1987 : 94 ) berpendapat 

bahwa : " Gaji adalah upah ketja yang dibayar dalam waktu yang tetap. 

Sebenamya bukan saja waktu yang tetap. tetapi secara relatif 

banyaknya upah itupun sudah pastijumlahnya" 

Malayu S.P.Hasibuan (2007 : 118) mengatakan bahwa: " Gaji 

adalah : balas jasa yang dibayar seeara periodik kepada karyawan tetap 

serta mempunyai jaminan yang pasti, maksudnya gaji tetap dibayarkan 

walaupWl pekerja tersebut tidak masuk kantor". Andrew F.sikula 

(2007 : 119) mendefinisikan " Gaji adalah Kompensasi tetap yang 

dibayarkan kepada pemangku Jabatan, Pimpinan atau posisi kleret atas 

dasar yang teratur seperti tahWlan, caturwulan, bulanan atau 

mingguan". Me.Kenna & Nie Beech (2000 : 185) mengatakan bahwa : 

"Gaji adalah; sesuatu mengenai kecocokan perilaku kerja 
karyawan, merupakan simllol pengakuan dan penyampaian apa yang 
dipikirkan organisasi mengenai perilaku seseorang". 

Dari berbagai pengertian tersebut diatas dapat dikatakan bahwa " Gaj i 

adalah : 

J. 	 Pembayaran yang dilakukan kepada para pegawai tetap seeara 

buIanan,tahunan serta mempunyai jaminan yang pasti dan sewaktu­

waktu tidak bisa diputuskan secara sepihak. 
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2. Berupa kompensasi atas balas jasa yang diberikan oleh perusahaan 

diba)1arkan kepada para pegawai yang dapat memangku jabatan 

yang dipercayakan kepadanya. 

3. 	 Berupa perilaku keJja karyawan dalam perusahaan yang cocok 

maka akan mendapat imbalan berupa uang atau gaji oleh 

perusahaan. 

4. 	 Merupakan upah yang diberikan kepada tingkat pegawai baik 

tingkat atas maupun tingkat manajerialnya. 

5. 	 Merupakan kompensasi yang dibayar perbulan, yang besar dan 

waktunya relatif sarna. 

Jadi Jelaslah bahwa perbedaan pokok tentang upah dan gaji adalah 

dalam jaminan waktu dan kepastian banyaknya upah, serta gaji 

mempunyai ikatan yang kuat, tidak bisa diputuskan secara sepihak, 

karena gaji umunya dilakukan dengan suatu peJjanjian keJja sarna. 

Sedangkan upah mempunyai ikatan yang lemah, karena diadakan tidak 

dengan ketentuan yang tertulis sehingga sewaktu-waktu dapat 

diputuskan. 

Menurut Heidjracbman Ranupandojo dan Suad Husnan, (1984 

: 139), faktor-faktor yang memengaruhi tinggi rendahnya tingkat upah 

adalah : 

1. 	 Penawaran dan Permintaan tenaga keJja. 
Meskipun hukum ekonomi tidaklah bisa ditetapkan secara mutlak 
dan masalah tenaga keJja, tetapi tidak bisa diingkari bahwa hukum 
penawaran dan permintaan tetap mempengaruhi. U ntuk pekeJjaan 
yang membutuhkan keterampilan (ski!) tinggi dan jumlah tenaga 
kerjanya sedikit, maka upah cenderung tinggi. Sedangkan jabatan­
jabatan yang mempunyai penawaran yang melimpah upah 
cenderung turun. 
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2. 	 Organisasi Suruh. 
Ada tidaknya organisasi buruh akan ikut mempengaruhi 
terbentuknya tingkat upah. Adanya..serikat. buruh yang kuat yang 
berarti posisi bargaining karyawan juga kuat, akan menaikan 
tingkat upah. Demikian pula sebaliknya. 

3. 	 Kemampuan untuk membayar 
Meskipun serikat buruh menuntut upah yang tinggi, akhimya 
realisasi pemberian upah akan tergantung juga pada kemampuan 
membayar dari perusahaan. Kalau naiknya biaya produksi sampai 
mengakibatkan kerugian perusahaan, maka perusahaan akan je\as 
tidak mampu memenuhi fasilitas karyawan. 

4. 	 Produktivtas. 
Upah sebenamya merupakan imbalan atas prelasi karyawan. 
Semakin tinggi prestasi karyawan seharusnya semakin besar pula 
upah yang diterima. 
Prestasi ini biasanya dinyatakan sebagai produktivitas. Hanya 
menjadi masalah adalah nampaknya belum ada kesepakatan dalam 
menghitung produktivitasnya. 

5. 	 Siaya Hidup 
Faktor lain yang perlu diperhatikan juga adalah biaya hidup. Di 
kota-kota besar dimana biaya hidup tinggi, upah juga cenderung 
tinggi. SagaiJnanapun nampaknya biaya hidup merupakan batas 
penerimaan upah dari para karyawan. 

6. 	 Pemerintah 
Pemerintah dengan peraturan juga mempengaruhi tinggi rendahnya 
upah. Peraturan tentang upah minimum merupakan batas bawah 
dari tingkat upah yang akan dibayarlcan. 

Alex. Nitisemito ( 1982: 155) mengatakan faktor-fuktor yang 

mempengaruhi tinggi rendahnya gaji adalah sebagai berikut : 

I. 	 Perubahan tingkat hidup penduduk 

2. 	 Perubahan undang-undang I peraturan tentang besarnya upah . 

3. 	 Perubahan tingkat upah dari perusahaan yang lain. 

Faktor rendahnya tingkat kemampuan manajemen perusahaan 

dan rendahnya produktivitas keJja juga mempengaruhi tingkat upah. 

Rendahnya tingkat kemampuan manajemen perusahaan akan 

menimbulkan pemborosan-pemborosan sumber-sumber dana dan 

waktu. Akibatnya karyawan tidak dapat bekeJja dengan efesien dan 
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biaya produksi per unit menjadi besar. Dengan demikian perusahaan 

tidak mempu membayar upah yang tinggi. 

Rendahnya produktivitas kerja akan mempengaruhi tingkat 

upah. Jika produktivitas rendah, maka perusahaan akan memberikan 

imbalan dalam bentuk upah yang rendahjuga. 

Lingkungan makro perusahaan turut memberikan dukungan 

keberhasilan bagi perusahaan sehingga tercipta ekonomi sooial budaya, 

politik dan teknologi. Kondisi ekonomi sangat mempengaruhi 

tersedialtidaknya lapangan kelja baik disektor publik maupun disektor 

swasta yang sekaJigus menyebabkan meningkatnya tuntutan-tuntutan 

akan pelayanan publik. Misalnya pada saat teljadinya resesi ekonomi, 

Japangan kerja menjadi sangat langkah, tingkat pendapatan masyarakat 

semakin berkurang, tingkat inflasi dan aspek pajak meningkat. Tingkat 

pendapatan perkapita dan lingkat pendapatan masyarakat setempat 

yang rendah, karena kehidupan sebagaian besar masyarakat bertumpu 

pada usaha tani dan nelayan. Tingkat hidup masyarakat yang rendah 

karena tingkat pendapatan perkapitanya rendah, relatif terbatas untuk 

dapat mencukupi kebutuhan hidup seperti sandang, pangan dan papan. 

Rendahnya tingkat pendapatan masyarakat Kabupaten Alor 

menyebabkan rendahnya pula daya beli masyarakat. Tingkat inflasi 

teIjadi dan adanya krisis ekonomi moneter sejak tabun 1997 sampai 

kini dapat mengakibatkan harga barang cendrung meningkat dan daya 

beli golongan masyarakat yang berpendapatan tetap cendrung 

menurun. 

25 


14/41107.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



Faktor politik dan hukum yang tereermin dari berbagai 

kebijakan pemerintah, yang tertuang dalam peraturan undang-undang 

ketenaga keJjaan No. 13 Tahun 2003 yang ditindaklanjuti dengan 

Keputusan Menteri Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Republik 

Indonesia Nomor : Kep. 49IMENIIV 12004 tentang ketentuan struktur 

skala upah. Kebijakan pemerintah dan pengembangan dunia usaha 

(perusahaan MKM, BUMN/D: KUD/Koperasi). Yang menjadi 

prioritas bagi pemerintah Kabupaten Alor dalam berbagai kebijakan 

yang dapat ditempuh untuk pengembangan usaha.usaha dimaksud. 

Untuk mengsukseskan usaha mikro, keeil dan menengah, badan usaha 

milik daerah dapat memberikan bantuan modal bergulir bagi usaha 

mikro, kecil dan menengah, dan bantuan modal usaha untuk badan 

usaha milik daerah dalam pengembangan perusahaan kedepan. 

Faktor sosial budaya yang teJjadi pada lingkungan 

perusahaan berpengaruh terhadap manajemen sumber daya man usia. 

Perubahan karakteristik demografis, pendidikan, keyakinan, nilai, 

sikap, pandangan dan pola kehidupan yang berkembang. Ciri.eiri 

demografis adalah adanya laju pertumbuhan penduduk yang semakin 

meningkat sehingga dapat mengakibatkan sulitnya Iapangan keJja bagi 

para peneari keJja dan bertambahnya pengangguran tertutup dan 

terbuka. Nilai dan keyakinan masyarakat juga mempengaruhi eara 

berfikir dan eara kerjanya. Sikap dan earn pandang masyarakat juga 

mempengaruhi karyawan perusahaan daIam bekerja, misalnya 

karyawan bekeJja tanpa ada paksaan atau dorongan dari pihak lain. 
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Pandangan dan pola kehidupan masyarakat setempat dapat dipengaruhi 

juga oleh faktor sosial budaya, yakni pandangan hidup yang dimiliki 

seseorang dalam menyikapi budaya dan adat istiadat yang berlaku 

dalam kehidupan masyarakat setempat. 

Faktor teknologi juga mempengaruhi proses kerja dan 

produktifitas karyawan. Setiap perubahan tekno\ogi akan membawa 

dampak yang bennuara pOOa dua hal: I) tekno\ogi bisa membantu 

menciptakan lapangan kelja baru. 2) teknologi juga bisa membawa 

akibat teIjadinya pengurangan lapangan kelja. Ciri-ciri penguasaan 

teknologi oleh tenaga keIja dan masyarakat sangat tergantung sesuai 

dengan jenjang pendidikan. Makin tinggi jenjang pendidikan karyawan 

makin tinggi pula kemampuan OOopsi teknologi serta semakin 

menunjang produktifitas dan kineIja karyawan. 

Setiap perusaban perlu menentukan upab gaji secara wajar 

sehingga dapat mengakibatkan semangat para karyawan yang bekerja 

pada perusabaan. Dengan penentuan upablgaji secara wajar dilakukan 

oleh perusabaan, maka akan meningkatkan kepuasan keIja bagi 

karyawan. 
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I 

Tabel II. 2 

Peta .I'endapat Dmuan Tentallll Upab/Ga 'j 


Sumher Defioisi/DeskripsiPeoulis Tho Faktor-Faktor" ~ , !" 

U ndang-undang 

kecelakaan pasal 7 ayat A 

dan B adalah : 
 I. Uang 


Tiap-tiap pembayaran 
 sebagai ganti "­ pekeljaan,yang diterima oleh! 
buruh sebagai ganti 2, Taksiran 
pekerjaan, harga

b. 	 Perusahaan maka 
baban makanan dan ! 

! pakBian ditaksir 

menrut harga 

umumnya berlaku 


I 	 clitempat ito. I 

L Malayu 1974 Manajemen 
S,P,Hasibuan sumberdaya 

manusia 

.2,Moekfat Mana'emen : U ah adalah Pemba aran­1983 1. 	 Jamk"IJa.U p YJ 
kepegawaian pembayaran yang dibayar 2. 	Karyawan 

: menurut jam bekelja ProdukNL 
karyawan karyawan !prooubi. 

3, Heidracbman 1984 Dewan Upah adalah suatu I. 	 Penawaran 
Ranupandojo Penelitian penerimaan sebagai suatu dan 
dan Suad Nasional imbalan dari pemberian pennintaan 

kelja kepada penerima tenagaHusnan 
kerja untuk suatu kerja. 
pekerjaan atau jasa kerj a 2. 	 Organisasi 
yang telah dan akan Buruh.! 
dilakukan berfungsi 3, 	 Kemampua 
sebagai jaminan n untuk 
kelaagsungan bidup atau membayar.

: 

dinilai dalam bentuk uaag 4. 	 Produktivit 
yang ditefapkan menumt as. 

I suatu persetujuan , 
undang-undang dan 

5, Biayahidup 
6. Pemerintah, 

peraturan dan dibayarkan 
alas dasar snatu perjanjian I 
kerja anlsra pemberian ' 
kerja dan Denerinta keria. 

I 4.Bedjo 1984 Manajemen Upah adalah suatu I. wujudnyata 
Siswanto Tenaga kerja perwujudan nyata dari dari 

pemberian kompensasi , kompensasiI dan mungkin bagi 2. Tenaga 
perusahaan upah adalah kerja. 

,salah satu perwujudan 3. Unsur 
darikompensasiyang Perusahaann 
diberikan paling besar ya. 
kepada tenaga kerja yang : 
merupakan salah satu 

unsurdalam 


I 
 perusahaannYB. 
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.._--------­
Upah adalah harga untuk 11. Hargajasa­r5. EdWln-'-r987 ranl\iemcn 

: B. Flippo Personalia jasa - jasa yang telah jasa. 
diberikan oleh seseorang 2. 	 seseorangI .. . 

, 

: 
' : kepada orang lain. kepada 
I orang lain. 

6. F.x.Djumialdji 2006 Pe!janjian Upah menurut Pasal I I. Pemberi 
angka 30 Undang-undang keJja 

kerja ketenaga ke!jaan 2003 2. Peke!jalburu 
adalah bak pekerjalburuh h 
yang diterima dan 3. PeJjanjian 
dinyatakan dalam bentuk keJja. 
uang sebagai imbalan dan 4. Kesepakalan 
pengusaba atau pemberi kerja. 
kerja kepada 5. peraturan 
pekerjalburuh yang perundang­
ditetapkan dan dibayarkan undangan 
menurut suatu peJjanjian 6. tunjangan 
keJja, kesepakatan, alan keJja 
peraturan perundang­
undangan. tetmasuk 
tunjangan bagi 
pekerjalburuh dan 
keluarganya alas suatu 
pekerjaan dan/atau jasa 
yang telab atau akan 
dilakukan. ladi upah 
adalah irnbalan termasuk 
tuniangan. : 

Manajemen7. Malayu. 2007 Upah adalah balas jasa I. Pekerja 
SumbarDaya yang dibayarkan kepada harian 
ManusiaS.P.Hasibusn pekerja harlan dengan 2. Perjanjian 

berpedoman alas keJja. 
I peJjanjian yang disepakati 3. Kesepakatan 
: membayarnya. 

, 

8. Edwin 2007 Manajemen Upah adalab balas jasa I. Adildan 
SumberDaya yang dibayarkan kepada layak. 


B.Flippo 
 Manusia pekerja harlan dengan 2. 	 Tujuan 
, berpedoman alas Organisasi 

peJjanjian yang disepakati I 
: 	 ! membayarnya 

9. Moekijat ' 2007 Penilaian Upah adalah Pembayaran II. PrOduksi. I 
PekeJjaan yang diberikan kepada 
untuk karyawan produksl 2. Jamkerja. : 
menentukan dengan dasar Jamanya I 
gaii dan upah jam keJja 

I. Moekijat 1983 Manajemen Gaji adalab usng yang I. Jasa 
: Kepegawaian dibayar kepada pegawai PeJayanan 

:. : alas jasa pelayanan yang 
I 

Pegawai. 
2 DibayarLL___ 1diberikan secara bulanan 

1	 . dengan 
uang. 
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Psikologi : Gaji adaIah upah kerja I. Waktuyang 
(Mob.As'ad) 

3.Purwodarminto 1987 
Industri waktu yang tetap. tetap. 

Sebenamya bukan saja 2. Relatif 
waktu yang tetap, tetapi banyaknya. 
seeara relatif banyaknya Jumlahnya 
upah itupun sudah pasti sudah pasti. 

I jumlahnya. 
I 3. A.A.Anwar Manajemen Gaji adalah uang yang l. Balasjasa. 

Prabu 
1988 

Kepegawaian dibayar kepada pegawai 2. Gaji 

Mangkunegara 
 alas jasa peJayanan yang Bulanan. 

diberikan secara bulanan. 

Gaji adaIah sesuatu2000 Manajemen I. Perilaku 
Nie Beech 

4. Me.Kenna & 
SumberDaya mengenai kecocokan kerja. 
Manusia periliuru ketja karyawan, 2. Simbol 

merupakan simbol Pengakuan. 
pengakuan dan : 

penyarnpalan apa yang 
dipikirkan organisasi 

: mengenai perilaku 
seseol'!l1lg. 
Gaj i adalah balas jasa 2007 Manajemen l. Secara5.Malayu 

SumberDaya yang dibayarkan secara Periodik. 
Manusia 

S.P.Hasibuan 
periodik kepada karyawan 2. Mempunyai 
tetap mempunyai jarninan jarninan 
yang pasti, maksudnya yang pasti. 
gaji akan tetap dibayar 3. Dibayar

i 

walaupun peketja tersebut tepa! waktu 
tidak masuk kerja. pada setiap 

bulan. 
6.Moekijat l. Imbalan 

peketjaan 
2007 Penilaian Gaji adalah Imbalanjasa 

yang dibayarkan atau jasa. 
untukgaji 2. Dibayarkan 
dan upah 

diperhitungkan seeara 
atau 
diperhitunglc 
an 

7.Andrew 

bulanan atau tahunan 

Manajernen Gaji adalah Kompensasi I. Pemanglcu 
F.Sikula 

2007 
Jabatan. 

Manusia 
Sumberdaya tetap yang dibayarkan 

2. Pimpinan 
jabatan, pimpinan atau 
kepada pemanglcu 

atau posisi 
posi.i kleret atas dasar kleret. 
yang teratur seperti 3. Pembayaran. 
tabunan, caturwulan, » Tahunan. 
buJanan atau mingguan. » Caturwula 

n. 
» Bulanan. 
» Mingguan 

I 

: 
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2. Tinjauan Studl Emperlk 

Bagi Karyawan, upahlgaji merupakan faktor yang penting untuk 

memenuhi kebutuhan diri sendiri dan keluarganya. Upahlgaji berfungsi 

sebagai imbalan bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan pokok setiap 

karyawan yang berada diperusahaan sekaligus sebagai pemicu daya 

dorong bagi karyawanJpegawai agar bekeIja penuh semangat. 

Menurut Robert W.Braind, Peneliti terdahulu (Dalam Timpe 1999 : 
66) menemukan bahwa tidak ada satu organisasipun yang dapat 
memberikan kekuatan barn kepada tenaga keIjanya atau meningkatkan 
produktivitas, jika tidak memiliki sistim kompensasi yang realitas dan gaji 
bila digunakan dengan benar akan memotivasi pegawai. Menurut Robert 
W.Braind Kompensasi yang baik mempunyai tiga ciri Penting: I) 
Bersaing; 2) Raslonal; 3) Berdasarkan Forma. 

Meier (dalam As"ad 1998: 92) mengatakan bahwa: Pendistribusian 

gaji didasarkan pada produksi, lamanya ketja, lamanya dinas dan besarnya 

kebutuhan hidup. Alex Nitisemito (dalam Saidan, 1996: 174) mengatakan 

bahwa karyawan dapat melaksanakan peketjaannya dengan baik, dalam 

pemberian kompensasi harus memenuhi persyaratan sebagai berikut : I) 

Dapat memenuhi kebutuhan f1sik minimum; 2) Dapat mengikat karyawan 

agar tidak keluar dati perusahaan; 3) Dapat menimbulkan semangat dan 

kegairahan kerja; 4) Setalu ditinjau kembali; 5) Mencapai sasaran yang 

diinginkan; 6) Mengangkat harka! kemanusiaan dan 7) Berpijak pada 

peraturan yang berlaku. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Locke (dalam 

Vanderberg dan Lance, 1992) menemukan kepuasan keIja merupakan 

salah satu bentuk perilaku kelja karyawan yang didefinisikan sebagai 

sesuatu yang menyenangkan atau sisi hasil emosional yang positif atas 
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penilaian pekeljaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kelja 

seseorang. ditentukan oleh perbedaan antara semua yang diharapkan 

dengan semua yang dirasakan dan pekerjaan atau semua yang diterima 

seeara aktual. 

Menurut Witt dan Nye (1992) bahwa sebagian besar peneliti 

dibidang kepuasan kerja karyawan berfokus pada dua asumsi: I) Kepuasan 

kelja merupakan determinan potensi untuk memprediksi tingkat absensi , 

Perpindahan (turnover) kinelja dan perilaku luar ketja (Exstra Role 

Behavior ); 2) Anteseden.anteseden utama sikap-sikap ketja karyawan 

dapat dipengaruhi kemampuan yang dimiliki manajemen perusahaan. 

Berdasarkan deskripsi tersebut jelas terlihat ada hubungan antara 

upah/gaji terhadap kepuasan ketja karyawan. Sejauh ini belum pernah 

dilakukan di Kabupaten Alor. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

penelitian ini tergolong relatifbaru. 

B. KERANGKA PEMIKIRAN 

Sumber daya manusia (SOM) merupakan asel penting perusahaan 

yang berfungsi menciptakan nilailmanfaat dalam bentuk produ10asa yang 

berkualitas untuk memenuhi kebutuhan pelanggan. Hal ini penting disadari 

manajer perusahaan untuk peduli pada kesejateraan karyawan agar ia dapat 

meneiptakan nital bagi pelanggan secara berkelanjutan. Oleh karena itu 

perusahaan perlu merumuskan perno baru bagi professional SOM di masa 

yang lalu menjadi peran professional SOM yang baru, sering dilihat dalam 

pengertian " Transisi dari" yaitu dari operasional ke strategi; kualitatif ke 
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kuantitatif; pengambilan kebijakan ke kemitraan; jangka pendek ke jangka 

paqjang; administrative ke konsultatif; orientasi fungsional ke orientasi bisnis; 

berfokus internal ke berfokus external; pelanggan reaktis ke pro aktif; dan 

berfokus aktivitas ke berfokus solusi. (Ulrich, 1996; dalarn Yun lswanto, 

2006:130). 

Pada saat ini pandangan traosisi terse but di anggap sangat 

menyederhanakan masalah, karena peran yang dilaksanakan professional 

Sumber Daya Manusia dalam kenyataannya banyak (multi) tidak hanya 

tunggal. Protesional Sumber Daya Manusia harns melaksanakan kedua. 

duanya pecan operasional dan strategi; pengambilan kebijakan dan mitra kelja; 

kuantitatif dan kualitatif untuk menambah nilai bisnis yang semakin kompleks 

dalam berkarya mengharuskan kinelja unggul. 

Kepuasan kelja adalah suatu perasaan emosional yang mendukung 

diri karyawan dengan pekerjaannya yang dirasakan oleh mereka dalam bekelja 

alas dasar disiplin dan prestasi kelja. Displin kelja dan prestasi kerja 

meningkat jika ada imbalan jasa yang diperoleh sepadan dengan kontribusi 

yang diberikan oleh karyawan sehingga ia merasa puas dalam bekelja. 

Kepuasan keJja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dengan mana 

para karyawan terdorong mengemban pekeJjaan mereka. Kepuasan kelja 

mencenninkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. (Handoko, 1988). 

Kepuasan kelja teljadi apabila kebutuhan individu sUdah terpenuhi dan terkait 

dengan derajat kesukaan dan ketidaksukaan dikaitkan dengan pegawai 

merupakan sikap umum yang dimiliki oleh pegawai yang erat kaitannya 
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dengan imbalan.imbalan yang mereka yakini akan mereka terima setelah 

_melakukan sebuah pengorbanan (Robbin, 200 I) 

Dengan demikian kepuasan kerja tersebut, dapat dikategorikan 

sebagai berikut : 

1. 	 Perasaan mendukung atau tidak mendukung seseorang dalam bekelja 

dengan barapan akan memperoleh imbalan yang memadai. 

2. 	 Keadaan emosional yang menyenangkan dan mendorong karyawan 

bekelja dalam sebuah perusahaan. 

Ada lima aspek yang terdapat dalam kepuasan kelja (Schememom, 

1996) yaitu : 

I. 	Pekerjaan itu sendiri (Work it sell) yaitu setiap pekeljaan memerlukan 

suatu ketrampilan tertentu. Sukar tidaknya suatu pekeljaan perusahan, 

seseorang diperlukan keahlian dan keterampilannya dibutuhkan dalam 

melakukan pekeljaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi 

kepuasan kelja. 

2. 	 Supervisi (Supervision) yaitu penyelia yang baik berarti mau menghargai 

pekeljaan bawahannya. Sagi bawahan, penyelia seeing dianggap sebagai 

figure ayahlibu dan sekaligus 8tasannya. 

3. 	 Teman sekerja (workers) merupakan factor yang berhubungan dengan 

sebagian pegawai dengan atasannnya dan dengan pegawai lain, baik yang 

sarna maupun yang berbedajenis pekeljaannya. 

4. 	 Promosi (promotion) 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan 

untuk memperoieh peningkatan karir selain bekerja. 
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5. 	 Gaji/upah merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang 

dianggap layak atau tidak. 

Aspek-aspek lain yang terdapat dalam kepuasan keJja menu rut 

(Stephen Robins, 200 I) adalah: 

I. 	 KeIja yang secara mental menantang; karyawan cenderung menyukai 

pekeJjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan 

keterampilan dan kemampuan mereka untuk menawarkan tugas, 

kebebasan dan umpan balik betapa baik mereka mengeIjakan. 

Karakteristik ini membuat mereka secara mental menantang pekeJjaan. 

Jika pekeJjaan yang ditangani kurang menantang akan menimbulkan 

kebosanan. Tempi sebaliknya pekeIja yang banyak menantang akan 

memicu daya kneasi karyawan. Sementara pekeJjaan yang kondisi 

tamangannya sedang cenderung membuat karyawan akan mengalami 

kesenangan dan kepuasan. 

2. 	 Ganjaran yang pantas, para karyawan menginginkan sistem upah dan 

kebijakan promosi yang mereka presepsikan. 

3. 	 Kondisi kelja yang mendukung karyawan peduli akan Iingkungan keJja 

yang baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan 

mengeIjakan tugas. Karyawan lebih menyukai keadaan sekitar fisik yang 

tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur (subu), cahaya, kebisingan 

dan faktor lingkungan lain seharusnya tidak extrim (terlalu banyak atau 

sedikit). 

4. 	 Rekan keJja yang mendukung orang-orang mendapatkan lebih dari pada 

sekedar uang atau yang berwuj ud dalam keJja. Bagi kebanyakan karyawan 
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kerja juga mengisi kebutuhan akan hidup oleh karena itu tidaklah 

mengejutkan bila mempunyai rekan sekelja yang r-amah dan mendukung 

menghantar kekepuasan kelja yang meningkat. Perilaku atasan juga 

merupakan detenninan utama dan kepuasan. Umumnya studi menOOpatkan 

bahwa kepuasan karyawan ditingkatkan bila penyelia langsung bersifat, 

ramah dan OOpat memahami, menawarkan pujian untuk kinetja yang bail<, 

mendengarkan pendapat karyawan dan menunjukan suatu minat pribadi 

pada mereka. 

5. 	 Kesesuaian kepribadian dengan peke!jaan pada hakekatnya orang yang 

tipe kepribadiannya sarna dan sebagun dengan pekeljaan yang mereka 

pilih seharusnya mendapatkan bahwa mereka mempunyai bakat dan 

kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari peketjaan mereka. 

Dengan demikian akan lebih besar kemungkinan uotuk berhasil paOO 

peke!jaan tersebut dan karena sukses sehingga dapat mencapai kepuasan 

yang tinggi OOlam pekeljaan. 

Peran upahlgaji terhadap kepuasan kelja karyawan sangat penting 

sebab hal tersebut sangat berkaitan erat dengan pekeljaan yang dilakukan oleh 

karyawan OOlam perusahaan. Dengan adanya penentuan upahlgaji yang 

sepadan dengan hasil pekeljaan para karyawan maka karyawan merasa 

nyaman dalam bekelja serta memperoleh kepuasan kelja sebab kebutuhan 

hidup dapat terpenuhi. 

Kepuasan kelja didefenisikan sebagai orientasi emosional individu 

untuk menjalankan peran dan karakteristik pekerjaan mereka (Porter stau aI, 

1974 pada Ratmawati dan kusuma, 2002). Kepuasan upah/gaji merupakan 
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kepuasan yang multi dimensi dan terdiri atas empat sub dimensi yaitu : I) 

,_ .. lingkat upah/gaji; 2) Stroktur pengelolaan upahlgaji; 3) Peningkatan upah/gaji 

dan 4) Tunjangan benefit. 

Kepuasan atas tingkat upah/gaji didefinisikan sebagai persepsi 

kepuasan atas upahlgaji yang dapat dirasakan oleh karyawan secara langsung. 

Sedangkan kepuasan atas peningkatan upahlgaji berkenaan dengan persepsi 

kepuasan kelja karyawan dengan hiearkhi upah/gaji internal dan metode yang 

digunakan untuk mendistribusi upah/gaji. Kepuasan atas tunjangan 

menekankan pada presepsi kepuasan dengan pembayaran tidak langsung 

diterima karyawan pada setiap hari raya keagamaan pada setiap tabun. 

Upahlgaji yang diterima oleh karyawan PD Mutiara Harapan pemberian 

upahlgaji didasarkan alas lamanya kelja seseorang dalam perusahan dan 

berdasarkan tingkat pendidikan yang diperoleh. 

Sistem pemberian upahlgaji merupakan salah satu hal yang mutlak 

perlu rnendapat perhatian manajemen karena pengalaman teJah menunjukan 

bahwa pada tingkat makro yaitu tingkat Negara dan pada tingkat mikro yaitu 

pada tingkat organisasi sebagian besar penghasilan organisasi digunakan 

untuk membayar upah/gaji para karyawan yang terdapat didalamnya ( Siagian, 

1987 : 90). Sistem pemberian upah/gaji akan berlaku dalam organisasi : I) 

Perlu persepsi yang tepat tentang upahlgaji yang dibuat hal ini sangat penting 

karena tidak dapat disangkaJ bahwa lingkungan tersebut mempunyai dampak 

kuat terhadap sirat dan keputusan yang diambiL 2) pengetabuan yang 

mendalam tentang komponen daTi suatu sistem kompensasi dalam konteks 

mana para pengambil keputusan harus bekelja 

37 


14/41107.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



Salah satu faktor yang turnt mempengarnhi keputusan tentang 

sistem upahlgaji yang dilaksanakan suatuo~ganisasi adalah filktor ekonomi. 

Faktor lain yang turnt berpengaruh dalam pengambilan keputusan dalam 

sistem upahJgaji adalah adanya interaksi antam tiga institusi dengan berbagai 

tingkat keterlibatan turut mempengaruhi keputusan tentang sistem pengupahan 

dan penggajian. Tiga institusi tennaksud ialah : I) Pemerintah: 2) Serikat 

burnh: 3} Organisasi pemakai tenaga kelja. Ketiga institusi tersebut juga 

bekelja dalam lingkungan situasi perekonomian pada umumnya. Berbagai 

peraturan Perundang.undangan tentang macam·macam segi sistem 

pengupahan dan penggajian yang berlaku secara nasiona~ seperti ketentuan 

tentang upah minimum yang bukan saja hams diperhatikan, akan tetapi harus 

dilaksanakan. 

1.1. Peranan Pemerintah 

Pemerintah memainkan peranan yang penting dalam berbagai segi 

kehidupan organisasional tingkat mikro dalam pengupahan dan 

penggajian. Peranan pemerintah itu biasanya bersumber dari wewenang, 

pengaturan dan pengawasan yang dimilikinya. 

1.2. Peranan Serikat Buruh 

B iasanya landasan konstitusional yang dilaksanakan oleh senkat 

buruh dalam memainkan peranan serta keterlibatan dalam mengambil 

keputsan tentang sistem upahlgaji ialah stipulasi yang pada umumnya 

terdapat pada Undang.Undang Dasar suatu Negara yang menjamin hak 

berserikat bagi warga negaranya. 
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1.3. Organisasi pemakai tenaga kerja 

Institusi ketiga yang tumt memainkan penman· penting dalam 

penentuan stralegik dalam pengambilan keputusan tentang pengupahan 

dan peggajian adalah organisasi-organisasi pemakai tenaga kerja. Untuk 

dapat bertahan dan melanjutkan usahanya pimpinan organisasi niaga 

selaku pemakai tenaga kerja pada umumnya mempunyai dinamika yang 

tinggi dalam menjalankan roda organisasi. 

Sistem pemberian upah/gaji yang sesuai dengan UMR Propinsi, 

mempakan Iangkah yang hams ditempuh oleh Direktur Mutiara Harapan 

sebab hal tersebut sangat mambantu karyawan dalam memotivasi kerja 

karyawan agar mereka dapat bekerja lebih tekun guna menumbuhkan 

kepuasan kerja. 

Adanya sislem pemberian upah/gaji yang sesuai dengan hasil ketja 

bagi para karyawan di PD Muliara Harapan akan memicu motivasi kerja 

karyawan, mendorong peketjaan yang lelah diselesaikan tepat waktu, 

menunjang peningkatan produktifitas dan pada gilirannya akan 

menghasilkan Idnerja individu dan kinetja organisasi yang unggul. 
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Gambar 11.1 


Kerangka Berpikir 


EKONOMI 


Upah/gaji 
I. Kebijakan pometintah 
- Upah minimum 
- penetapan harg1l 

maya transportasi 
2. Kemampuan uotuk membayar 

- Posisi keuangan 
3, Billya produktifitas 
- Out put 

- KnoBtas 
- Ketetapan isi 

peketjaan 
Tek""'gl - Ketelitian ketja 

- K<:rapihan ketja 
- K\l8Iltitas 

- Jumtah peketjaan 
eksb'll yang 
diselesaikan 

- Tnput 
- Fasilitas ketja 

Suasana kerja 
4, Biay. hidup 

- Kebuhlhan f!Soc minimum 
karyawan 

i . 

~Tanggungan keluarga 

f----


Kepuasan kerja 
J. Turnover 

- Karyawan yaJ1g tidak 
ingin berhenti beketja 

2. Tingkat absellsi 
- Tidak hadir tanpa alassn 

3. Tioglrnt peketjaan 
- Tanggungjawab 

terbadap peketjaan 
-	 Tingkat kesutila dalam 


beketja 

Peketjaan yaJ1g tidak 

menyenangkan 

Sosial bude)'. 

Kebijakan Politik IHukum 
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C. 	HIPOTESIS 

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, tinjauan teoritik dan 

kerangka pikir yang dikemukakan maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

- Diduga ada hubungan positif antara upahlgaj i dan kepuasan keIja 

karyawan 
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BAB III 


METODE PENELITIAN 


A. Tipe dan Obyek Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian survey yang mengambil sampel 

dari populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data 

yang pokok "(Singarimbun, 1988:3)". Penelitian survey yang digunakan 

adalah penelitian explanatif atau penjelasan, (Eksplonatory research), dengan 

maksud untuk menjelaskan hubungan kausal antara Variabel-variabel melalui 

pengujian hipotesis. Dengan metode ini dapat dijelaskan peristiwa, fenomena 

dan hal-hal yang berkenan dengan hubungan antara upahlgaji terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian ini mengambil objek PD. Mutiara Harapan Kab. Alor. 

Pemilihan lokasi didasarkan pada dua pertimbangan: 

- PD. Mutiara Harapan menjalankan bisinis dengan mengelola sejumlah 

karyawan sebagai asset bisnis yang menciptakan nilai bagai pelanggan. 

-	 Pihak PD. Mutiara Harapan bersedia memberikan data dan informasi 

sehubungan dengan substansi penelitian ini tentang hubungan antara 

upah/gaji dan kepuasan kerja karyawan. 

B. 	 Konsep Operasional 

Penelitian ini mencakup dua variabel: I) Variabel bebas (independent) 

adalah upah/gaji) ( X ) dan 2) variabel terikat (dependent) adalah kepuasan 

kerja karyawan (Y) 
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Untuk memberikan kejelasan mengenai variabel penelitian yang 

digunakan, dibawah ini digunakan definisi konsep dari variabel penelitian 

tersebut sebagai berikut: 

I. 	Upahlgaji. 

Upah adalah hak pekelja I buruh yang diterima dan dinyatakan dalam 

bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja I buruh 

yang ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, 

kesepakatan atau peraturan perundang-undangan. Kesepakatan atau 

peraturan perundang-undangan. termasuk tunjangan bagi pekerjaan dan 

atau jasa yang telah atau akan dilakukan. 

2. 	 Kepuasan kelja karyawan adalah seperangkat perasaan senang alau lidak 

senang yang dirasakan karyawan mengenai pekeljaannya. Seseorang 

karyawan akan puas apabila ia memperoleh irnbalan yang sepadan dengan 

apa yang dibarapkan dan aspirasi yang dimilikinya. 

C. Popolasi 

Menurut Mantra dan Kastro (dalam Singarirnbun dan Efendi, 1989 : 

155 ) "Populasi atau universe adalah jumlah keseluruhan dari unit analisis 

yang ciri-cirinya akan diduga sesuai cakupan penelitian ini yang menunjuk 

populasi sasaran lalah karyawan dan dewan direksi". Karena populasi 

keeil maka seluruh populasi diarnbil sebagai sampel (sensus). 

D. 	Jeois Datu dun Teknik Pengumpulan 

Penelitian ini didssarkan pads dua jenis data: 

a. 	 Data Primer yaitu data yang dideteksi seears Jangsung dari responden 

sebagai informal!, meliputi data kualitatif dan data kuantitatif. 
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b. Data sekunder yaitu data yang ditelusuri dari sumber yang ridak 

langsung tetapi dari pihak yang relevan dengan Iingkup masalah yang 

diteliti. 

Pengumpulan data dilakukan dengan cam: 

a. 	 Data Primer dideteksi dengan cara sebagai berikut: 

y' 	 Kuesioner yang berisikan daftar pertanyaan, disusun secara teratur 

diserahkan kepada responden untuk diisi. Dalam hal ini digunakan 

ripe kuesioner tertutup dan responden diminta untuk memilih salah 

satu altematif jawaban yang disajikan dalam daftar pertanyaan. 

y' 	 Wawancara yaitu teknik pengumpuJan data dengan mewawancarai 

responden secara Iangsung dengan mengacu pada pedoman 

wawancara yang telah disusun terdahulu untuk mendapat informasi 

tentang hal.hal yang ada kaitannya dengan cakupan penelitian. 

b. 	 Data Sekunder ditelaah melalui studi dokumen atas catatan perusahan 

berupa laporan bulanan, semesteran dan tahunan serta dokumen lain 

yang relevan. 

E. 	 In5trumen Penelitlan dan Pengukuran 

Menurut Sugiyono (1998: 84-85), " Tnstrumen Penelitian adalah suatu 

alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang 

diamati ". Arikunto (1998: 151)mengatakan" Instrumen penelitian adalah alat 

yang digunakan Peneliti dalam mengumpulkan data. 
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Konsep dasar penyusunan instrumen 

Kuesioner untuk menjaring data perimer dari hubungan responden mengenai 

variabel upah/gaji dan kepuasan kerja karyawan disusun secara terstruktur 

(tertutup) dengan pengukuran masing-masing sebagai berikut: 

1.1 	 lnstrumen upah/gaji 

l.t.l Aspek yang diukur 

Variabel upah/gaji diukur terdiri empat dimensi yaitu: 

Dimensi Indikator 

l. 	Kebijakan pemerintah - Upab Minimum 

-	 Penetapan harga 

Biaya transportasi 

2. 	 Kemampuan untuk - Posisi keuangan 


membayar 


3. 	 Biaya produktifitas 

a) Dut put 

- Kualitas - Ketetapan isi pekeJjaan 

Ketelitian kerja 

- Kuantitas Kerapiban keJja 

b) In put - JumJah pekerjaan ekstra yang 

diseJesaikan 

- Fasilitas keJja 

- S uasana kerja 

4. 	 Biaya hidup Kebutuban fisik minimum karyawan 

- Tanggungan keluarga 
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a. Upah minimum 

b. Penelapan harga 

c. Biaya transportasi 

d. Posisi keuangan 

e. Ketelapan isi 

pekerjaan 

f. Ketelitian kelja 

g. Kerapian kelja 

h. Jumlah pekerjaan 

ekstrayang 

diselesaikan 

i. Fasililas pekeljaan 

-+ 	 ditandai dengan adanya upah 

minimum regional yang dapat disikapi 

oleh pemerintah provinsi yang dikenal 

dengan UMP 

-+ 	 kebijakan pemerintah dalam penetapan 

harga pada setiap tahun. 

-+ 	 Kebijakan pemerintah dalam 

penetapan biaya transportasi darat dan 

laut sesuai dengan ketentuan yang 

berlaku. 

-+ Posisi keuangan PD Mutiara Harapan 

-+ Kemampuan kelja karYawan dalam 

penguasaan pekerjaan di perusahaan. 

-+ Bekerja dengan penuh rasa tanggung 

jawab serta teliti dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

-+ Kemampuan kerja karyawan dapat 

melaksanakan pekeljaan dengan rapih. 

-+ KarYawan dapat melaksanakan 

pekerjaan tambahan yang diberikan 

oleh pimpinan perusahaan 

-+ Peralatan kerja dalam perusahaan yang 

dapat menolong karyawan untuk 

mempercepat pekerjaan yang 
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dikerjakan. 

j. Suasana kerja --t Kondisi kerja karyawan yang 

menyenangkan 

k. Kebutuhan fisik --t Biaya hidup untuk kebutuhan 

minimum karyawan karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan 
I. Tanggungan keluarga --t Karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan pimpinan perusahaan dapat 

memperhatikan tanggungan keluarga. 

1.1.2 	 Skala Pengukuran 

Instrument upah/gaji disusun dengan skala sikap model Likert 

untuk mengukur keyakinan perasaan dan reaksi seseorang terhadap 

objek tertentu (Ari et ai, 1982). lntrumen skala sikap model Likert 

disusun dengan menyajikan sejurnIah pemyataan kepada 

responden. Sikap pemyataan diserta dengan lima pilihan jawaban 

1) Sangat tidak setuju, 2) Tidak setuju, 3) NetTal, 4) Setuju, 5) 

Sangat setuju. 
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1.2 Intrumen Kepuasan Kerja dan Pengukurannya 

1.1. I. Aspek yang Oiukur 

Variabel kepuasan keJja karyawan diukur dari tiga dimensi 

yakni: 

Oimensi Indikator 

Turnover Karyawan yang lidak ingin 

berhenti bekerja 

Tingkat absensi - Tidak hadir ranpa alasan 

Tingkat pekeljaan - Tanggungjawab lerhadap 

pekeJjaan 

- Tingkat kesulitan dalam bekerja 

- Pekeljaan yang tidak 

a 	Karyawan yang berhenti bekerja: jika dalam tahun 2007 ada 

karyawan yang berhenti bekelja. 

b. Tidak hadir ranpa alasan ~ jika karyawan lersebul lidak 

masuk kantor lanpa ada alasan 

c. Tanggung 	 jawab lerhadap pekeljaan ~ dicerminkan 

karyawan diberikan kepercayaan lerhadap pekerjaan yang 

dilaksanakan. 

d. Tingkal kesuliran dalam kelja ~ dicenninkan karyawan 

merasa kesuliran dalam melaksanakan pekerjaan 

e. Pekerjaan yang tidak menyenangkan ~ dalam rnelaksanakan 

pekeljaan di PO Mutiara Harapan saya rnerasa tidak nyaman 

dalam bekelja. 
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1.1.2. 	 Skala pengukuran 

Instrumen nilai kepuasan ketja karyawan disusun dengan 

mengunakan skala Likert yang disusun dengan menyajikan 

pertanyaan kepada responden disertai lima pilihan jawaban, 

I) Sangat tidak seruju, 2) Tidak setuju, 3) Netral, 4) Setuju, 

5) Sangat setuju. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner 

dengan cara check list. Tipe jawaban setiap item pertanyaan yang diberikan 

berupa skala Likert yang terdiri dari lima kategori jawaban diberi skor 

sampai 5 dengan aturan sebagai berikat : 

Tabel m.l 
Jawaban Responden Terhadap Daftar Pertanyaan Baik POlIiti£iNegatif 

(Skala Likert) 
r----]{ategori Jawaban Item POliitif I Item Negatif I 

a. Sangat Setuju 5 Ir---:-­
b. Setuju 4 2 
c. Netral 3 3 ! 

~~Tidak Setuiu 2 4 
e. Sangat tidak setuju I i 5 J.

Dengan menggunakan skala LIkert, maka vanabel yang akan dlUkur 

dijabarkan menjadi sub Variabel. Sub Variabel dijabarkan menjadi indikator­

indikator yang dapat diukur. Indikator-indikator ini dapat dijadikan pedoman 

untuk membuat item instrumen berupa pertanyaan atau pemyataan yang perlu 

dijawab oleh responden. 

F. Teknik Anallsls Data 

Setelah diperoleh data, maka dapat digunakan dengan Analisis statistik 

yaitu dari data yang terkumpul diolah dengan cara skala Likert yaitu : 
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1'aOOI III. 2 
Skala Likert 

~KategOri Jawabai:. Item ~OIlitif_+ Item Negatif 
L_~2angat Setuju I I 

.-+ 
4 2

i b. Setuju i 

c. Netral 3 3 
r-- d. Tidak Setuju 2 4 

e. Sangat tidak: 
5iI setl\iu 

I 
I 

Setelah diperoleh jawaban I tanggapan dari responden tersebut 

kemudian di olah dan dianalisis : Analisis dilakukan dengan model sebagai 

berikut: 

Korelasi product Moment : 

I X =;fumlah skor jawaban suati item 

I Y = Jumlah total skor jawaban 

I x 2 
= Jumlah kuadrat skor jawaban suatu item 

I y2 =Jumlah kuadrat total skor jawaban 

I XY =J umlah perkalian skor jawaban suatu item dengan totaIskor 

Menurut Young (1982:317), ukuran korelasi dinyatakan sebagai berikut; 

- 0,70 s.d 1,00 (baik plus maupun minus) menunjukan adanya tingkat 

hubungan yang tinggi 

- 0,40 s.d < 0,70 (baik plus maupun minus) menunjukan tingkat hubungan 

yang susbtansial 

- 0,20 s.d < 0,40 (baik plus maupun minus) menunjukan adanya tingkat 

hubungan yang rendah 

- < 0,20 (baik plus maupun minus) menunjukan tidak adanya hubungan. 
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G. Uji validasi 

Uji validasi digunakan untuk mengukur sah atau falidnya suatu kuesioner. 

Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada koesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner. Untuk mengukur 

validnya suatu kuesioner maka dilakukan pengukuran statistik Cronbach's 

Alpha. 

a. Uji Reliability Statistics Upah/Gaji 

Tabel fiLl 

Uji Validitas UpablGaji 


Reliability Statlslics 

Cronbach's I 
Alpha I N of Items 

.868 i 12 

Item·Total Statistics 

i Scale Corrected Cronbach's 
Scale Mean if Variance If Item-TOIaI Alpha if Item 
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted 

VAROOO01 41.7333 35.926 .352 .870 
VAROOOO2 41.9000 33.955 .686 .851 
VAROOO03 42.4000 34.317 .436 .686 
VAROOO04 41.6000 37.076 .335 .869 
VAROoo05 41.7000 36.907 .363 .867 
VAROOOO6 41.5333 34.533 .544 .858 
VAROOO07 41.6867 32544 .721 .647 
VAROOOO8 41.9867 32.240 .597 .655 

i VAROOO09 41.7333 34.478 .650 .653 i 

i VAR00010 

IVAR00011 

41.7667 
41.9333. 

33.640 
30.685 

.506 . 

.759 
.861 ; 

.642 
VAROoo12 42.03331 31.206 i .691 .648 

Reliability Statistics untuk variabel upah gaji yang diukur dengan 

menggunakan program SPSS perangkat lunak 12,00 dengan memakai 

Cronbach's Alpha dari 12 pertanyaan, diperoleh alpha adalah 0,868. Hal ini 
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menunjukan bahwa semua item pertanyaan untuk mcngukur variabel upah/gaji 

memiliki hubungan atau konsistensi internal yang tinggi 

Uji reliability statistics Kepuasan Kcrja 

Tabel Ill. 4 

Uji Validitas Kepuasau Kerja 


Reliability Statistics 

Cronbach's \ 
AI!JI1a L N of Items 

.486 i 5 

Item-Total Statilltics 

Scale Corrected Cronbach'sI
Scale Mean if I Variance if Item-Total Alpha if Item 

i i I 
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted 

VAROOOO1 4.023 .31113.6667 A05 
VAROoo02 14.6667 3.885 .156 .514 
VAROOO03 .451 .26613.5333 878 

2. 1VAROOOO4 12.5333 I 4.326 .226 .453 
VAROOO05 ,46512.8000 I 4.166 ' .205 

Reliability Statistics untuk variabel kcpuasan kcrja yang diukur dengan 

menggunakan program SPSS perangkat lunak 12,00 dengan memakai 

Cronbach's Alpha dad 5 pertanyaan maka hasil yang diperoleh adalah 

0,486. Angka Alpha ini tidak tinggi tetapi memadai untuk mengukur 

reliabilitas instrument. 

H. 	Keterbatasan Peuelitian 

Secara konsepsionaJ kepuasan keJja dipengaruhi oleh sejurnJah faktor yang 

meliputi: 

l. 	Faktor psikoJogi 

2. 	 Faktor sosial 

3. 	 F aktor fisik 

4. 	 Gaya menejemen dan kontrol 
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Penelitian ini hanya berfokus palla satu aspek yaitu pendapatan upah/gaji. 

Sedangkan faktor·fuktor lain di luar jangkauan/eakupan peneliti. Hal ini 

meneerminkan kelerbalasan peneiilian ini, yang juga disebabkan oleh 

kelerbatasan waktu, dana dan lain sebagainya. 

I. Jadwal Penelitian 

Kegiatan penelilian ini dilaksanakan dengan jadwal yang disusun 

sebagai berikut : 

'label III. 5 
Jadwal Penelitian 
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BABV 


KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan analisis basil penelitian yang disajikan terdahulu maka 

penulis sampai pada bagian temkhir laporan yang memuat kesimpulan dan saran. 

A. 	Kesimpulon 

I. 	Hasil penelitian menunjukan sebagian besar karyawan PD Mutiam 

Harapan mempunyai persepsi bahwa upahJgaji yang diperoleh sudah 

sesuai dengan UMR propinsi, namun ternyata separuh diantara responden 

menyatakan bahwa upahlgaji belum meneukupi kebutuhan keluarga. 

2. 	 Persepsi karyawan tentang kepuasan kerja menunjukkan sebagian besar 

menyatakan mereka merasa bertanggung jawab dalam melaksanakan 

pekeljaan dan sebagian keeil diantara responden yang menyatakan tidak 

setuju atau tidak pUBS. 

3. 	 Berdasarkan hasil pengujian korelasi upahlgaji dan kepuasan kelja 

karyawan, dengan r = 0,961 (tingkat signifikansi 0,01 atau 1%) dapat 

dinyatakan bahwa terdapat hubungan yang kuat. Dengan demikian, 

berdasarkan pula hasil uji t, hipotesis penelitian ini diterima; artinya 

terdapat hubungan yang nyata antara upahlgaji dengan kepuasan kelja 

karyawan karena nilai thitung:;' t label pada a =0,01, (I aI2 30.2) =t 0,005 (28) 

2,76 < tbiwng yaitu 18,44. 
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B. Saran 

Dalam bagian ini, akan dikemukakan beberapa saran yang relevan baik yang 

bersifat teoritik maupun praktis. 

Persepsi karyawan PD. Mutiara Harapan bahwa upah/gaji yang diterima 

sesuai dengan standar upah minimum propinsi (UMP) mengisyaratkan 

bahwa manager perusahaan perlu selalu menyesuaikan tingkat upah 

karyawan sesuai standar UMP setiap tahun untuk menjamin kehidupan 

yang layak dari sarana memotivasi keJja karyawan. 

2 Sehubungan dengan tingkat kepuasan keIja karyawan yang termasuk 

kategori tinggi, manager perusahaan perlu berupaya meningkatkan 

upahlgaji karyawan secara berkelanjutan selaras dengan kemampuan 

keuangan perusahaan sekaligus untuk meningkatkan kepuasan keIja 

karyawan. 

3 	 Adanya hubungan yang kuat antara upah/gaji dengan kepuasan karyawan, 

mengindikasikan supaya manager perusahaan dalam memotivasi karyawan 

bekeJja untuk mencapai tujuan perusabaan dengan kineJja unggul dan 

meningkatuya kepuasan keIja karyawan, harus selalu memperhatikan 

faktor upah. Di samping gaji selain faktor psikologi, faktor pekeJjaan itu 

sendiri dan faktor gaya manajemen partisipatif dapat mempengaruhi 

kepuasan keIja karyawan. 
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LAMPIRANI 


IDENTITAS RESPONDEN 


1. Umur : 24 Tablln Tanda tangan 

2. Jenis Kelamin : Perempllan 

3. Jabatan : Bendabara 

4. Lama bekerja : 6Tabun 

5. Tingkat Pendidikan terakhir : 

1. Sekolah Dasar 

2. SLTP 

@SLTA 

4. Sarjana Mnda 

5. Sarjana 

PETUNJUK PENGISJAN 

BapakJibu dapat memberikan tanda silang pada altematif jawaban yang 

menurut bapakJ tbu sangat sesuai dengan kenyataan yang dilihat, dialami dan 

dirasakan. 

Makna arti darllima altematifjawaban tersebut adalah: 

SS : Sangat Setuju = 5 

S : Setuju = 4 

N : NetraJ = 3 

TS : Tidak Setuju = 2 

STS : Sangat Tidak Setuju = 1 
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LAMPIRAN2 

DAFTAR KUESIONER 

a. Variabel UpahtGaji (X) 

NO PERTANYAAN 
STS 15(Sangat (TldakTidak 

SetuM i Setuju) 

N 
( Netral) 

SS 
i 

S • (Sangat 
(SetuJu) I Setuju) 

A Dimensi Kebijakan pemerintab 

L Dalam hubungan dengan upal! 
tgaji Karyawan apakah Direktur 
Utama sOOah menyesuaikan 
dengan kebijakan pemerintah 
dalam hal ketentuan upal! 
minimum propinsi ? 

..J 

2•. Dalam hubungannya dengan upal! 
tgaji karyawan di perusahaan 
Daerah Mutiara Harapan apakah 
Dewan direksi sudah 
memperhatikan penelapan harga? 

..J 

3. Dalam hubungan antara upahlgaji 
karyawan diperusahaan Daerah 
Mutiara Harapan apakah Dewan 
Direksi sudah mernperhatikan 
dan mempertimbangkan biaya 
transportasi ? 

..J 

B Dlmensi Kemampuan Untuk 
membayar. 

4. Dalam hubunganya dengan upahl 
gaji Karyawan Diperusahaan 
Daerah Mutiara Harapan apakah 
Dewan direksi selalu 
menyesuaikan dengan 
kemampuan untuk mernbayar 
dengan pasisi keuangan ? 

..J 

C Dimensi Produktivitas 

5 Dalam hubungannya dengan 
upah/gaji yang diherikan Dewan 
Direksi Kepada karyawan untuk 
mendorong sernangat kelja 
karyawan dalam produktivitas 
output! Kwalitas ketetapan isi 
pekerjaan ? 

..J 

6 Dengau adanya hubungan 
upahlg~ikaryawandi 

Perusahaan Daerah Mutiara 
Harapan apakah Dewan Direksi 
selalu memperhatian 

..J 
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7. 
ketelj!ill1l~t:rj!l? 
Dengan hubungan adanya .,; 
Penentuan upah/gaji karyawan di 
Perusahaan Daerah Mutiara 
Harapan apakah Dewan Direksi 
selalu memperhatikan kerapiban 
keria karyawan ? 

8. Besaran gaji karyawan di 
Perusabaan daerah Mutiara 

I 
•I 

..J 

Harapan yang ditetapkan Dewan 
Direbi sudab memperhatikan 
jumlab pekeljaan extra yang 
diselesaikan oleh karyawan ? 

9. Dalam hubungannya dengan "upah/gaji di perusahaan Daerah 
Mutiara Harapan apakab Dewan 
dire!csi sudab 
mempernatikan/mempertimbangk 
an input berupa vasilitas !cerja 
agar karyawan dapat bekelja 
produktif? 

10 Untuk lebih nyaman dalam ..J 
bekelja diperusahaan Daerah 
Mutiara Harapan apakab Dewan 
Direbi dapat memperhatikan 
juga suasana kelja ? 

D Dimeosi Biaya Hidup 

II Dalarn hubunganya dengan -oJ 
upahigaji di Perusahaan daerah 
Mutiara Harapan Dewan Direbi 
selalu memperhatilcan biaya 
hidup !cebutuhan fisik minimum 
kar;'itwan ? 

12 Dalam hubunganya dengan ..J 
upah/gaji di Perusabaan Daerah 
Mutiara Harapan apakab dewan 
direksi selalu memperhatikan 

!celuarga Karyawan ? 
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b. Variabel Kepua.an Kerja ( Y) 

A. Dimensi Turnover STS 
( Sangat 

Tidak 
Setuju) 

TS (Tidak 
Setuju) 

N 
( Netral) 

S ( Setuju ) 
SS 

( Sangat 
Setuju) 

1. Saya pernah berpikir 
untuk tidak berhenti 
bekerja di 
Perusahaan Daerah 
Mutiara Harapan 

..J 

B. Dimensi Tingkat 
Absensi 

2. Saya pernah tidak 
hadir bekerja tanpa 
sebab selama tahun 
2007 ? 

..J 

C Dimen.i Tingkat 
Pekeriaan 

3. Untuk setiap 
pekerjaan atau tugas 
yang diberikan 
kepada saya selalu 
bertangung j awab 
untuk menyele­
saikan detll!;an baik 

..J 

4. Dalam melaksanakan 
pekerjaan saya 
mengalami kesulitan 
dalam bekerja di PD 
Mutiara Harapan 

..J 

5. Menurutsaya 
bekerja di 
perusahaan PD 
Mutiara Harapan 
nampaknya tidak 
menyenangkan. 

..J 
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LAMPIRAN3 


IDENTITAS RESPONDEN 


1. Umur 

2. Jenls Kelamin 

: 42 Tabun 

: Laid-laid 
Tanda tangan 

3. Jabatan : Star 

4. Lama bekerja : 12 Tabun 

5. Tingkat Pendidikan terakbir : 

1. Sekolab Dasar 

2. SLTP 

@SLTA 

4. Sarjana Muda 

5. Sorjana 

PETUNJUK PENGISIAN 

BapakJibu dapat memberikan tanda silang pada a1tematif jawaban yang 

menurut bapakl ibu sangat sesuai dengan kenyataan yang dilihat, dialami dan 

dirasakan. 

Makna arti dari lima altematif jawaban tersebut adaIah: 

SS : Sangat Setuju = 5 

S : Setuju =4 

N : Netral = 3 

TS : Tidak Setuju = 2 

STS : Sangat Tidak Semju I 
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LAMPlRAN4 

DAFTAR KUESIONER 

a. Varlabel Upab/Gaji (X) 

, ,STS 
liS( SangatNO PERTANYAAN TS(Tidak N S (SangatTldak Setuju) (Setuju)INetral) Setuju)Setuju) ....-.. 

A DimellSi Kebijakan Ii pemerintab 
,Dalam hubungan dengan 

upah Igaji Karyawan apakah 
I. " 

, 

Direktur Utama sudah 

menyesuaikan dengan 

kebijakan pemerintah dalam 

hal ketentuan upah minimum 

propinsi? 


2.. 

• 

Dalam bubungannya dengan 
upah /gaji karyawan di " perusahaan Daerah Mutiam 

Harapan apakah Dewan 

direksi sudah memperhatikan 

penetapan barga ? 

Dalam hubungan antara 
upahlgaji karyawan 

3. " 
diperusahaan Daerah Mutiara 

Harapan apakah Dewan 

Direksi sudab 

memperbatikan dan 

mempenimbangkan biaya 


asi? 
B Dimensi K~l11al11puan 


Untuk m~l11ba.Yar. 


" 	
! 

4. 	 Dalam hubunganya dengan 

upahl gaji Karyawan 

Diperusahaan Daerah 

Muriam Harapan apakah 

Dewan direksi selalu 

menyesuaikan dengan 

kemampnan untuk 

membayar dengan po.i.i 

keuangan ? 


C Dimeosi Produktlvitas 

5 Dalam hnbungannya dengan I
upahlgaji yang diberikan " Dewan Direksi Kepada 

• karyawan nntuk mendorong 

semangatketiakaryawan 

dalam produktivitas output I 
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Kwalitas ketetapan isi 
pektlljaan ? i 

--...._-­
6 Dengan adanya hubungan .,J 

upahigaji karyawan di 
Perusahaan Daerah Mutiara 
Harapan apakah Dewan 

!Direksi selalu memperhatian 
klet~litian kena ? : 

7. Dengan hubungan adanya .,J 
Penentuan upahigaji 
karyawan di Perusahaan 
Daerah Mutiara Harapan 
apakah Dewan Direksi selalu 

: memperhatikan kerapihan 
• kerja' karyawan ? i 

8. Besaran gaji ksryawan di .,J 
Perusahaan daerah Mutiara 
Harapan yang ditetapkan 

!Dewan Direksi sudah 
memperhatikan jumJah 

I 
!pekeIjaan extra yang 

diselesaikan 0100 truyawan ? i 
.. 

9. Dalam hubungannya dengan .,J 
upahlgaji di perusahaan i 
Daerah Mutiara Harapan 

!apakah Dewan direksi sudah 
memperhatikanimempertirnb 

!angkan input berupa vasilitas 
keIja agar karyawan dapat 

I !bekeria produktif? 
----~ 

10 Untuk lebih nyaman dalarn .,J 

Ibeketja diperusahaan Daerah 
Mutiara Harapan apakah 

! 
Dewan Direksi dapat !mernperhatikan juga suasana 
keIja? : i 

D Dimeosi Biaya Hldgp ! 

I 
: Dalam hubunganya dengan .,J 
upahig~idiPerusahaan 
daerah Mutiara Harapan 
Dewan Direksi selaln 
memperhatikan biaya hidup !! kebutuhan fisik minimum 
karyawan ? I 

12 Dalam hubunganya dengan " upahig~idiPerusahaan 
Daerah Mutiara Harapan 
apakah dewan direksi selalu 
mempematikan tanggungan 

i k~luarga Karyawan ? 
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b. Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

A. Dimensi Turnover STS 
( Sangat 

TIdak 
SetuM 

TS (Tidak 
Setuju) 

N 
( Netral) 

S (Setuju ) 
SS 

( Sangat 
SetuJu ) 

I. Saya pernah berpikir 
untuk tidak berhenti 
bekerja di 
Perusahaan Oaerah 
Mutiara Harapan 

-oJ 

B. Dimensi Tingkat 
Absensi 

2. Saya pemah tidak 
hadir bekerja tanpa 
sebab selama tahun 
2007 ? 

-oJ 

C Dimensi Tingkat 
Pekeriaan 

3. Untuk setiap 
pekerjaan atau tugas 
yang diberikan 
kepada saya selalu 
bertangung jawab 
untuk menyele­
saikan dengan baik 

-oJ 

4. Oalam melaksanakan 
pekeIjaan saya 
mengalami kesulitan 
dalam bekeIja di PO 
Mutiara Harapan 

-oJ 

5. Menurutsaya 
bekeIja di 
perusahaan PO 
Mutiara Harapan 
nampaknya tidak 
menyenangkan. 

-oJ 
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LAMPlRAN5 


CONTOH PEDOMAN W A.W.ANCARA 


A. Upah/Gaji 

I. 	Apakah Bapak/ ibu merasa bahwa upah/gaji yang diberikan oleh Dewan 

Direksi sudah sesuai dengan kebijakan pemerintah tentang upah minimum 

Provinsi? 

Jawab: Sudah disesuaikan 

2. 	 Apakah dalam penetapan upah/gaji Dewan Direksi selalu memperhatikan 

penetapan harga ? 

Jawab: Selalu memperhatikan penetapan harga 

3. 	 Menurut Bapak!ibu dalam pemberian upah/gaji Dewan Direksi selalu 

memperhatikan kebijakan pemerintah tentang biaya transportasi? 

Iawab: Ya, selalu memperhatikan 

4. 	 Dalarn hubunganya dengan pemberian upah/gaji apakah Dewan Direksi 

selalu memperhatikan kemampuan untuk membayar berdasarkan posisi 

keuangan ? 

Jawab: Ya, selalu memperhalikan 

5. 	 Apakah dalarn hubungannya dengan pemberian upah/gaji apakah Dewan 

Direksi selalu memperhatikan biaya produktifrtas? 

Jawab:Ya, selalu memperhatikan 

6. 	 Menurut Bapak/ibu dalam hubungannya dengan pem berian upah/gaji 

apakah Dewan Direksi sudah berdasarkan produktifitas output, kuantitas 

alas dasar ketetapan isi pekerj aan ? 

Jawab: Kadang-kadang 

L9 


14/41107.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



7. 	 Menurut Bapaklibu dalam hubungannya dengan upahlgaji apakah Dewan 

Direksi dapat memperhatikan produktifitas kerja output, . kualitas 

berdasarkan ketelitian kelja ? 

lawab: Ya, selalu memperhatikan. 

8. 	 Apakah Bapak/ibu dalam hubungannya dengan upahJgaji atas 

produktifitas kerja output, kualitas Dewan Direksi selalu memperhatikan ? 

Jawab: Ya, selaJu memperhatikan. 

9. 	 Apakah Bapak/ibu dalam hubungannya dengan pemberian upahlgaji atas 

produktifitas output kuantitas Dewan Direksi selalu memperhatikan 

jumlah pekeljaan yang diselesaikan ? 

Jawab: Kadang.kadang memperhatikan, kadang.kadang tidak. 

10. Dalam hubungannya dengan pemberian upahJgaji produktifitas kelja 

output kuantitas apakah Dewan Direksi selalu memperhatikan jumlah 

pekerjaan ekstra yang di selesaikan ? 

Jawab: Ya, selalu memperhatikan. 

11. Dalam pemberian upahJgaji di Perusahan Daerah Mutiara Harapan apakah 

Dewan Direksi selalu memperhatikanl mempertimbangkan input berupa 

fasilitas kelja agar karyawan dapat beketja produktif.? 

Jawab: Tidak selalu memperhatikan. 

12. Untuk Jebih nyaman dan memudahkan dalam beketja apakah Dewan 

Direksi selalu memperhatikan suasana ketja ? 

Jawab: Tidak selalu memperhatikan 
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13. Dalam penentuan upahlgaji di Perusahaan Daerah Mutiara Harapan 

apakah. Dewan Direksi selalu memperhatikan biaya hidup kebutuhan fisik 

minimum karyawan ? 

lawab: Selalu memperhatikan 

14. Dalam 	 penentuan upah/gaji di Perusahaan Daerah Mutiara Harapan 

apakah Dewan Direksi selaIu memperhatikan tanggungan keluarga 

karyawan? 

lawab: Ya, selalu memperhatikan 

B. 	 KEPUASAN KERJA 

I. 	 Apakab ada karyawan yang tidak ingin berhenti bekelja ? 


lawab: Ya, semua karyawan ingin bekelja 


2. 	 Apakab bapaklibu dalam tabun 2007 tidak nadir tanpa alasan ? 


lawab: Ya, kami menyampaikan alasan ketika tidak badir. 


3. 	 Apakab bapaklibu selalu bertanggungjawab dalam melaksanakan 


pekeljaan yang diberikan oleh pimpinan perusabaan? 


lawab: Ya, kami selalu bertanggungjawab atas pekeljaan 


4. 	 Apakah bapaklibu dalam melaksanakan pekeljaan pernah mengalami 

kesulitan ? 

lawab: Sering mengalami kesulitan 

5. 	 Apakab pekeljaan yang dilaksanakan ada yang tidak menyenangkan ? 

lawab: Ada pekeljaan yang tidak menyenangkan yaitu pekeljaan yang 

diberikan tidak sesuai dengan keablian 

Hasil wawancara dengan Karyawan PD. Miltiara Harapan Kalabahi Kab. Alor 
Tanggal 06 Jilli 2008 
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LAMPIRAN 6 


CONTOH PEDOMAN WAWANCARA 


a. Upah/Gaji 

I. 	Apakah Bapak! ibu merasa bahwa upahlgaji yang diberikan oleh Dewan 

Direksi sudah sesuai dengan kebijakan pemerintah tentang upah minimum 

Provinsi? 

lawab: Sudah disesuaikan 

2. 	 Apakah dalam penetapan upah/gaji Dewan Direksi selalu memperhatikan 

penetapan harga ? 

Jawab: Selalu memperhatikan penetapan harga 

3. 	 Menurut Bapaklibu dalam pemberian upahlgaji Dewan Direksi selalu 

memperhatikan kebijakan pemerintah tentang biaya transportasi? 

lawab: Tidak selalu memperhatikan. 

4. 	 Dalarn hubunganya dengan pemberian upahlgaji apakah Dewan Direksi 

selalu memperhatikan kemarnpuan untuk membayar berdasarkan posisi 

keuangan ? 

Jawab: Ya, selalu memperbatikan 

5. 	 Apakah dalarn hubungannya dengan pemberian upah/gaji apakah Dewan 

Direksi selalu memperhatikan biaya produktifitas? 

Jawab: Ya. selalu memperhatikan 

6. 	 Menurut Bapaklibu dalarn hubungannya dengan pemberian upah/gaji 

apakah Dewan Direksi sudah berdasarkan produktifitas output, kuantitas 

atas dasar ketetapan isi pekeljaan ? 

Jawab: Sering 
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7. Menurut Bapaklibu dalam hubungannya dengan upahJgaj i apakah Dewan 

Direksi dapat memperhatikan produktifitas kerja output, kualitas 


berdasarkan ketelitian kerja ? 


lawab: Selalu memperhatikan. 


8. 	 Apakah Bapaklibu dalam hubungannya dengan upahJgaji atas 

produktifitas kerja output, kualitas Dewan Direksi selalu memperhatikan ? 

lawab: Ya, selalu memperhatikan. 

9. 	 Apakah Bapak/ibu dalam hubungannya dengan pemberian upahlgaji atas 

produktifitas output kuanlitas Dewan Direksi selalu memperhatikan 

jumlah pekerjaan yang diselesaikan ? 

Jawab: Kadang.kadang memperhatikan, kadang.kadang lidak. 

10. Dalam hubungannya dengan pemberian upahJgaji produktifitas kerja 

output kuantitas apakah Dewan Direksi selalu memperhatikan jumlah 

pekerjaan ekstra yang di selesaikan ? 

lawab: Selalu memperhatikan. 

11. Dalam pemberian upahlgaji di Perusahan Daerah Mutiara Harapan apakah 

Dewan Direksi selalu memperhatikanl mempertimbangkan input berupa 

fasilitas kerja agar karyawan dapat bekerja produktif.? 

Jawab: Tidak selalu memperhatikan. 

12. Untuk lebih nyaman 	dan memudahkan dalam bekerja apakah Dewan 

Direksi se1alu memperhatikan suasana kerja ? 

lawab: Selalu 
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13. Dalam penentuan upah/gaji di Perusahaan Daerah Mutiara Harapan 

apakah Dewan Direksi selalu memperhatikan biaya hidup kebutuhan fisik 

minimum karyawan ? 

Jawab: Selalu memperhatikan 

14. Dalam penentuan upah/gaji di Perusahaan Daerah Mutiara Harapan 

apakah Dewan Direksi selalu memperhatikan tanggungan keluarga 

karyawan? 

Jawab: Ya, selalu memperhatikan 

C. KEPUASAN KERJA 

1. 	 Apakah ada karyawan yang tidak ingin berhenti bekeJja ? 


Jawab: Semua karyawan ingin bekeJja. 


2. 	 Apakah bapaklibu dalam tahun 2007 tidak hadir tanpa alasan ? 


Jawab: Kadang.kadang 


3. 	 Apakah bapakJibu selalu bertanggungjawab dalam melaksanakan 

pekeJjaan yang diberikan oleh pimpinan perusahaan? 

lawab: Selalu bertanggungjawab alas pekeJjaan 

4. 	 Apakah bapaklibu dalam melaksanakan pekeJjaan pernah mengalami 

kesulitan ? 

Jawab: Kadang,kadang mengalami kesulitan 

5. 	 Apakah pekeJjaan yang dilaksanakan ada yang tidak menyenangkan ? 

lawab: Kadang.kadang ada pekeJjaan yang tidak menyenangkan. 

Hasil wawancara dengan Karyawatl PD. Mutiara Harapan Kalabahl Kab. Alor 
Tangga/ 05 Juli 2008 
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LAMPmAN 7 

JAWABAN RESPONDEN TERHADAP UPAHlGAJI 


NOMOR PERTANY AAN 

I RES p-12 I 3 I 4 I 5 I 6 I 7 I 8 I.... 9 I 10 I 11 I 12 I :EX 

1 2 I 4 I 4 5 5 4 4 2 I 4 4 4 3 45 i 

i 2 4 3 3 4 4 5 4 4 4 5 4 3 41 
3 4 4 • 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 52 
4 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 45 I 

5 4 5 I 3 5 5 5 4 5 5 2 4 5 52 
i 6 4 4 I 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 49 
. 7 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 56r---c:­

2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 4 388 
9 4 4 4 4 4 i 4 5 4 5 4 4 4 50 
10 4 4 4 i 4 4 5 4 , 4 4 4 5 4 50-,_... 

11 4 5 4 4 4 4 5 i t 4 4 5 4 51 
12 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 44 
13 4 3 2 4 4 2 2 3 2 2 2 3 33 I 
14 4 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 1 28 
15 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48f--= 

3 5 5 3 4616 4 , 2 4 5 4 4 4 3 
17 3 3 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 41 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
19 4 4 4 4 4 i 4 4 4 4 4 4 i 4 48 
20 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 45 
21 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 44 

i 22 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 52 
23 2 2 2 4 4 4 2 4 4 2 1 2 33 

I 24 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 
25 4 4 4 I 4 4 5 4 4 4 5 4 4 50 
26 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 43 
27 4 4 i 4 4 4 4 4 4 

4iti 4 
3 47 

28 3 4 2 5 4 4 4 3 4 4 5 41 
29 5 4 2 3 4 5 5 5 454 5 51 
30 4 3 3 4 3 5 5 2 4 4 2 2 41 
:En 117 112 97 121 118 123 119 • 110 117 116 1.11 1108 1369 
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LAMPlRAN8 

JAWABAN RESPONDEN TERHADAP KEPUASAN KERJA 


NOMOR PERTANYAAN 
RES 1 I 2 3 3 I 5 ~y 

1 3 2 4 5 4 18 
2 3 2 3 5 4 17 
3 3 1 4 5 4 17 
4 3 2 3 5 4 17 
5 3 4 4 6 5 21 
6 4 2 4 4 4 18 
7 4 4 4 4 4 20 
8 4 2 4 4 2 16 
9 3 2 2 4 4 15 

10 3 1 4 5 5 18 
11 2 1 2 5 4 14 
12 3 2 1 4 5 15 
13 2 1 1 3 2 9 
14 4 2 4 4 4 18 
15 4 2 4 4 4 18 
16 3 2 3 4 4 16 
17 3 2 2 4 4 15 
18 3 4 3 3 4 17 
19 2 4 4 4 4 18 
20 3 2 4 5 4 18 
21 2 1 2 4 4 13 
22 3 2 2 5 5 17 
23 4 2 4 4 3 17 
24 3 1 4 4 4 16 
25 2 2 4 4 4 16 
26 4 4 3 4 3 18 
27 4 2 4 4 4 18 

28 3 2 4 5 5 19 
29 4 2 4 5 5 20 

30 3 2 3 3 4 15 

~rl 94 64 98 128 120 504 
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