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ABSTRACT

Fransis Malaikai-RELATIONSHIP BETWEEN THE SALERY/FEE 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 lrregular University in 2008,

In Indonesian society economic, were known three components have a role
as businessman, as if Coordinating Body of Country Property/Region (BUMN/D),
Coordinating Body of Private Property (BUMS) and Coordinating Body of
Cooperative (KoperasiyKUD). According to Philosophical BUMN/BUMD
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 factor covers
by:
1) Money Resources, 2) Human being Resources, 3) Firm limage, 4) Manager’s
ability, 5) Relationship between the firm of seller and buyer/¢ustomer. But
external factor consist of 1) Economic, 2} Social Culture, 3) Tethnology, 4)
Politic/Law (Government Wisdom).

The successful of firm is influenced by four pillars (CEOS):

1. 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 o¢cupation 8) Communicative
9) Facilities.

The factors influence maximal @r minimal of salary/fee as fee following :

1. Offering and request employee, 2. Qfganization of labor, 3. Paid of ability, 4.
Productivities, 5. Cost of living, 6. Gevernment.
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 of working satisfaction in PD Mutiara Harapan ?
3. Are there relationship between a number of fee/salary with working of
employee satisfactions 7
The purpose of research can be categorical of two scopes :
1. The general purpose of research for ;
To knowfbout trend relationship between fee/salary with working employee
satisfaction in the firm.
2. The operational of research for ;
a. To know the employee perception in PD Mutiara Harapan about fee/salary
accepted.
b. To know how of employee working satisfaction standard in PD Mutiara
Harapan
¢. To know exit or unrelationship between fee/salary given with working of
employee satisfaction.

Research method is used in rescarch 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.

Popuiation 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.

Bascd on the data of rescarch can be given first so the writer reaches to
final report which contain of conclusion:

1. The data of research show a large of emplovee at PDMutiara Harapan
assumption that fee/ salary 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 of family needed vet.

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 = 0,96! and significant level 0,010r 1 % so it
states the string of relation therefore, based on test t, the hypothesis research
can be accepted: mean there are real relationship betwegn fee/salary with
satisfaction working of employee because of the valuef Limg > t abet pada v
a=0,0L,{1,,,, 30-2) = t 5 p0s {28) = 2,76 < tpyungthilt 1918,44.

Based on discovery, so the suggestion” of the” writer request as the

following;

1. The employee’s perception at PD Mutiara Harapan about fee/salary can be
accepted based on standard minimunt salaryin province (UMP) to signal the
firm of manager always needs to adapt-tlic salary of standard employee based
on UMP standard every yearcto dive the guarantee that suitable life and
suggest the motivation of working employee.

2. Based on standard working-employee satisfaction that medium category to
sign the firm of manager has'to effort to improve the employee of fee/salary
continuously with the\monicy harmony ability in the firm to all at once for
improving the emplgyee 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 satisfaction always has to attend the factor of salary/fee beside
physiology factor, factor of profession itself and style factor are participation
of management.

vi
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ABSTRAK

Fransis Malaikai-HUBUNGAN ANTARA UPAH/DAN KEPUASAN
KERJA KARYAWAN: Studi kasus Pada PDMutiara Harapan Kalabahi
Kabupaten Alor.Tesis Program Magister Manajemen Pascasarjana pada
Universitas Terbuka Tahun Anggaran 2008.

Dalam perekonomian masyarakat Indonesia, dikenal tiga komponen yang
berperan scbagai pelaku bisnis yaitu Badan Usahe Milik Negara/Daerah
{(BUMN/D), Badan Usaha Milik Swasta (BUMS) dan Badan Usaha Kooperatif
(Koperasi/KUDY). Secara filosofis Peran BUMN/BUMD bertujuan untuk
melindungi kepentingan masyarakat luas dengan cara memberikan pelayanan
yang sebaik-baikaya sekaligus memenuhi kebutuhan mereka yang sesuai dengan
kebutuhan dan kemampuan mereka secara cepat dan berkualitas.

Untuk menyikapi kebutuhan karyawan PD Mutiara Harapan, Pimpinan
perusahaan perlu memperhatikan faktor internal dan Faktor Exsternalnya. Adapun
faktor internal meliputi: 1) Anggaran yang tersedia untuk pekerjaan vang akan
direkruit dan diterima haruslah dipertimbangkan oleh organisdsi $umber daya
manusia (pimpinan perusahaan), 2) Dipertimbangkan jumlah lawongan kerja yang
tersedia dalam organisasi dan kebijaksanaan pimpinan orgahisasi téntang prioritas
rekruitmen, 3) Suasana kerja yang nyaman dad Sfasilites kerja yang
menyenangkan. Sedangkan faktor eksternal terdini dary? 1y Kondisi ekonomi, 2)
Faktor politik, 3) Peraturan-peraturan.

Suksesnya suatu perusahaan dipengaruhi oléh €mpat pilar ( CEOS )

1. Customers, 2. Employee, 3. Owners, 4. Signifikan Other.

Faktor-faktor yang dapat mempengarhi Kepuasan kerja menurut Gilmert
{Moh. As’ad, 1987 : 116 ) adalah: 1) kesempatan untuk maju; 2) keamanan kerja;
3) imbalan upah/gaji; 4) perluasan/dan’manajemen; 5) Pengawasan; 6) kondisi
kerja/iklim kerja; 7) aspek sosial dan‘perkerjaan; 8) Komunikasi; 9) Fasilitas.

Faktor-faktor yang mempengartahi tinggi rendahnya tingkat upah adalah :
1) Penawaran dan Permintsan tenaga kerja, 2) Organisasi Burah, 3) Kemampuan

untuk membayar, 4) Produktivtas, 5} Biaya Hidup, 6) Pemerintah,

Masalah pokoK.yang manjadi focus penelitian ini adalah:

1. Bagaimana presepsi Karyawan PD Mutiara Harapan tentang  upah/gaji vang
diterima ?
Bagaimaria tingkat kepuasan kerja karyawan PD Mutiara Harapan ?
. Apakah ada hubungan antara besaran upah/gaji dengan kepuasan kerja
karyawan’?
Tujuan Penelitian ini dapat di kategorikan atas dua cakupan yaitu :
1. Tujuan Umum Penelitian Untuk:
Mengetahui tentang kecenderungan hubungan antara upah/gaji dengan
kepuasan kerja karyawan perusahaan.
2. Tujuan Operasional Penelitian untuk :
a. Mengetahui presepsi karyawan PD Mutiara Harapan tentang upah/gaji
yang diterima
b. Mengetahui bagaimana tingkat kepuasan kerja karyawan di PD Mutiara
Harapan

w
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¢. Mengetahui ada atau tidaknya hubungan positif antara pemberian
upah/gaji dengan kepuasan kerja karyawan perusahan,

Metode penclitian yang dipergunakan dalam penelitian ini vakni penelitian
survey yang mengambil sampel secara keseluruhan dengan menggunakan
kuesioner sebagai alat pengumpul data yang pokok. Penelitian survey yang
digunakan adalah penelitian penjelasan (eksploratory research) dengan maksud
untuk menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel melalul pengujian
hipotesis.

Populasi adalah jumlah keseluruhan unit analisis yang diciricirinya akan
diduga sesuai dengan cakupan penelitian ini yang menunjuk populasi sasaran
ialah karyawan dan dewan direksi. Karena populasi kecil maka seluruh populasi
diambil sebagai sampel (sensus).

Teknik analisis data digunakan dengan analisis statistik yaitu dengan data yang

terkumpul diolah dengan skala Likert.

Berdasarkan analisis hasil penelitian yang disajikan terdahulu maka
penulis sampai pada bagian terakhir laporan vang memuat kesimpulan:

1. Hasil penelitian menunjukan sebagian besar karyawan PD Mutiara Harapan
mempersepsikan bahwa upah/gaji sudah sesuai dengan standar upah minimum
propensi (UMP) namun ternyata separuh diantara responden menyatakan
bahwa upah/gaji belum mencukupi kebutuhan keluarga.

2. Persepsi karyawan tentang Kepuasan kerja menGnjukan sebagian besar
menyatakan mereka merasa bertanggungiawab dalain mélaksanakan pekerjaan
dan sebagian kecil diantara responden yang meniyatakan tidak sctuju atau tidak
puas.

3. Berdasarkan hasil pengujian korelasi tOtal upah/gaji dan kepuasan kerja
karyawan dengan r = 0,961 dengan tingkat signifikan 0, 01 atau 1 % schingga
dinyatakan dinvatakan adanya hubungan yang kuat. Dengan demikian,
berdasarkan hasil uji t, hipotesis| pépelitian ini diterima; artinya terdapat
hubungan yang nyata antard upah/gaji dengan kepuasan ketja karyawan
karena nilai thineg > t oot pada 6=0, 01, {t o2 30-2) = too0s (28) =2, 76 < tyiyng
yaitu 18, 44,

Dalam bagian ini, akan-dikemukan beberapa saran:

1. Persepsi karyawar PD Mutiara Harapan bahwa upah/gaji yang diterima sesuai
dengan sitandar upaly minimum propinst (UMP) mengisyaratkan manager
perusahaan perlu selalu menyesuaikan tingkat upah karyawan sesuai standar
UMP setiaptahun untuk menjamin kehidupan yang layak dan sarana
memotivasi kefja karyawan.

2. Sehubungan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan yang terkategori tinggi
mengisyaratkan manager perusahaan perlu berupaya meningkatkan upah/gaji
karyawan secara berkelanjutan selaras dengan kemampuan kevangan
perusahaan sekaligus untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

3. Adanya hubungan yang kuat antara upah/gaji dengan kepuasan karyawan
mengindikasikan manager perusahaan dalam memotivasi karyawan bekerja
untuk mencapai tujuan perusahaan dengan kinerja unggul dan meningkatnya
kepuasan kerja karyawan, harus selalu memperhatikan faktor upah/gaji selain
faktor psikologi, faktor pekerjaan itu sendiri dan faktor gaya manajemen
pariisipatif.

viii
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BAB II

v e e TINJAUAN PUSTAKA

A. TINJAUAN PUSTAKA
1. Tinjauan Teoritis
a. Kepuasan Kerja

Menurut Hani Handoko (1987:193), kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka, Kepuasan
kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap.pekerjaannya. Keit
Davis, Wekley, dan Yuke (1988 : 68 ), mengasakan = Kepuasan kerja
adalah suatu perasaan vang menyokorg dtau tidak menyokong diri
pegawai vang berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi
dirinya, Davis dan Newstroom (1585 : 109) mendefinisikan bahwa :
Kepuasan Kerja adalah Seperangkat senang atau tidak senang vang
dirasakan kervawan_piengenai pekerjaannya. Seseorang karyawan
akan puas 8pdbilaia memperoleh imbalan yang sepadan dengan apa
yangdtharapKan serta aspirasi yang dimilikinya.

Moh.As’ad (1987 : 105) mengartikan kepuasan kerja yaitu
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Malayu S.F.Hasibuan
(2007 : 202) mengatakan bahwa: Kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya sikap ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja.

Kepuasan kerja ini dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan

i4
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kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Pandji Anoraga (1997 180)

berpendapat bahwa: Kepuasan kerja adalah perasaan sescorang

terhadap pekerjanya dan segala sesuatu vyang dihadapi dalam
lingkungan kerja.

Berdasarkan berbagat pandangan tentang kepuasan kera
tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah;

}. Suatu perasaan emosional yang mendukung diri pegawai yang
berhubungan dengan pekerjaannya.

2. Seperangkat perasaan senang atau tidak semang yang dirasakan
oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaannya,

3. Suatu perasaan emosional yang mendukung “diri pegawai yang
berhubungan dengan pekerjaannya atas(disiplin kerja dan prestasi
kerja.

4. Seperangkst perasaan senafg atau tidak senang yang dirasakan
oleh karyawan dalam meénghadapi pekerjaannya dilingkungan
dimana karyawan itu bekerja.

Ada( berbagai faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Gilmef\(dalam Moh.As'ad 1987 : 116 ), mengatakan bahwa : 1)
Kesempatan untuk maju. 2) keamanan kerja.3) gaji. 4) Perluasan dan
manajemen. 3) Pengawasan (Supervisi). 6) Kondisi Kerja. 7) Aspek
Sosial dan pekerjaan. 8) Komunikasi. 9) Fasilitas. Pandangan lain dari
A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (1988 : 71 ) menyatakan bahwy :

ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

13
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1. Faktor Pegawai, vaitu kecerdasan (1), Kecakapan Khusus, Umur,
Jenis Kelamin, Kondisi fisik, 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 : 1) Balas Jasa yang
adil dan layak; 2) Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian; 3)
Berat ringannya pekerjaan; 4) Suasana dan lingkunganpekerjaan; 5)
Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, ¢) Sikap Pimpinan
dalam kepemimpinannya dan 7) sikap pé¢kedaan menonton atau tidak.

Dari berbagai pendapat tersebut, dapat dikatakan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah :

1. Faktor psikologi, vaits faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan yang fneliputi minat, ketentraman dalam kerja, bakat dan
keteramipilan.

2. FEaktorsosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan integrasi, baik
antara sesama Kkaryawan dengan atasannya maupun dengan
karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.

3. Faktor fisik, yaitu fakfor yang berhubungan dengan kondisi fisik
lingkungan dan kondisi fisik karyawan meliputi jenis pekerjaan,

peraturan waktu kerja, istirshat, perlengkapan kerja, keadaan suhu
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ruangan, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan
. karyawan, umur dan scbagainya.

4. Faktor finansial, yaitu faktor vang berhubungan dengan finansial
serta kesejahteraan karyawan meliputi sistim dan besamnya gaji,
promosi dan sebagainya.

5. Gaya manajemen dan kontrol yaitu manajemen merupakan aktifitas
vang membuat karyvawan dapat bekerja sama secara efektif,
kualitas manajemen diwarnai oleh gaya manajemen (cara berpikir
dan bertindak manajer) sebagai sala satu faktor yang. berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karvawan. Gaya manajenien yang efektif
menunjukan terciptanya iklim kerja yang/kendusif menumbuhkan
motifasi semua karyawan bekerja secard produktif untuk mencapai
tujuan perusahaan. Ada pun kontrol yang dilakukan oleh pimpinan
perusahaan adalah melalui” tugas-tugas bawahan secara umum
yaitu: 1) bergaul déngan'bawahan, 2) memimpin soal-soal teknis,
3) mengadakan-koordinasi dengan pekerjaan unit-unit organisasi
lain, 4) mielatth pegawai, 5) merambang perbaikan-perbaikan
perubahian dan metode-metode kerja, 6) membangun semangat
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 pekerjaan vang tepat sesuai

komposisi, ada kesempatan promosi, perasaan aman dimasa yang akan
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datang, melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan untuk

solusi masalah perusahaan, tersedianya fasilitas dan sarana kerja yang

menunjang proses pekerjaan.

Tabel 1.1
Peta Pendapat Hmuwan Tentang Kepuasan Kerja
Faktor-
Penulis Thn | Sumber | Definisi/deskripsi
faktor
Davis Dan New 1985 Manajemen | Kepuasan kerja . Perasaan
Stroom Personalia | adalah seperangkat senang
T45a senang atau atau fidak
tidak senang senang
keryawan terhadap
mengenai pekerjaan
pekerjaannya { lmbalan
seseorang akan yang
puas apabilada sepadan.
mempercleh . Aspirasi
imbalafl yang yang
sepddan dengan dimiliki
apagang
dibarapkan serta
aspirasi yang
dimilikinya
T.hani Handoko 1987 | Manajemen | Kepuasan kerja . Menyena
Personiia | adalah keadan ngkan.
emosional yang . Tidak
menyenangkan menyenan
atau tidak gkan
menyenangkan
Moh,As’ad 1987 | Psikologi | Kepuasan ketja . Pekerjaan
Industri adalah perasaan seseorang
seseorang terhadap
pekerjaannya
Keit Davis,Wekley 1988  Manajemen | Kepuasan kerja . Cara
Sumber adalah keadaan mermanda
Daya emosional yang ng
Manusia menyenangkan pekerjaan
dengan mana para karyawan.
karvawan . Cerminan
memandang seseorang
pekerjaan mereka. terhadap
Kepuasan kerja pekerjaan
mencerminkan
perilaku seseorang
18
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terhadap
pekerjaannya
Pandji Anoraga 1997 | Manajemen | Kepuasan kerja . Pekerjaan
Bisnis adalah Perasaan vang
seseorang terhadap dihadapi.
pekerjaannya dan 2. Lingkunga
segala sesuatu n keria
vang dihadapi
dalam lingkungan
kerja
Malayu.S.P.Hasibvan | 2007 | Manajemen | Kepuasan kerja . Balas jasa
Sumber adalah sikap yang tidak
daya emosional yang adil.
Manusia menyenangkan . Penempat
atau mencintai an yang
pekerjaannya sikap tepat
ini dicerminkan sasaran
oleh moral kerja dengan
kedisiplinan dan keahlian.
prestasi kerja, . Berat
Kepuasan'kera ini ringannya
dinikmrati dalam pekerjaan.
pekerjaan, laar . Suasana
pekérjaan dan dan
Kombinasi dalam Lingkunga
dan luar pekerjaan. n
pekerjaan.
. Peralatan
yang
menunjan
g
Pelaksana
an
pekerjaan.
. Sikap
pimpinan
dalam
kepemimp
inannya.
. Sifat
Pekerjaan
Kantor
19
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Peta pendapat para ilmuan tentang kepuasan kerja dapat dijelaskan
. bahwa: dari berbagai pendapat para ahli dapat memberikan petunjuk
untuk bagaimana menyikapi berbagai teori dari para ahli yang berbeda-
beda untuk dikaji dan digunakan dalam penelitian ini sehingga dapat
memperoleh satu pandangan vang sama tentang kepuasan kerja.
b. Upah/Gaji
Pada umumnya upah/gaji merupakan alat untuk mendorong
para karyawan dan juga upah/gaji merupakan salah satu aspek penting
dalam perjanjian kerja yang diatur oleh pengusaha/perusahaan dengan
buruh karyawan. Ada beberapa pengertian upah/gaji adaiah sebagai
berikut: Dewan Penelitian Nasional (dalam Ranupandojo dan Husnan,
1984:137), memberikan difinisi,
* Upah adalah suatu penerima sebagai suatu imbalan dari pemberian
kerja kepada penerima kerja unftitk suatt pekerjaan atau jasa yvang telah
dan akan dilakukan, berfungsi sebdgai jaminan kelangsungen hidup
atau dinilai dalam bentuk ueng vang akan ditetapkan menurut suatu
persetujuan, Undang-undang dan peraturan, dan dibayarkan atas dasar
suatu perjanjian kerja antara pemberian kerja dan penerima kerja®
Moekijat (1983: 125) mengatakan: “Upah adalah Pembayaran-
pembayaran yang dibayar menurut jam bekerja, karyawan-karyawan
produksi”, Arti Upah menurut Undang-undang kecelakaan tahun 1974
pasal 7 ayat A dan B bunyinya.
a. Tiap-tiap pembayaran berupa uang vang diterima oleh buruh
sebagai ganti pekerjaan.
b. Perusahaanr, maka bahan makanan dan pakaian ditaksir menurut

harga umum yang berlaku di tempat itu.
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Menurut Bedjo Siswanto ( 1984 : 115 ): “ Upah adalah suatu
perwujudan nyata dari pemberian- kompensasi, dan mungkin bagi
perusahaan upah adalah salah satu perwujudan dari pada kompensasi
yang diberikan paling besar kepada tenaga ketja yang merupakan
Salah  satu  unsur dalam  perusahaannya”.  A.A.Anwar
Prabumangkunegara ( 1988 : 53 ) mengatakan bahwa: “Upah adalah
pembayaran berupa uang untuk suatu pelayanan kerja atau uang yang
biasanya dibayarkan kepada pegawai yang diberikan perjam, perhari,
persetengah hari”. Edwin B. Flippo (Moh. As’ad,..1987: 93)
berpendapat bahwa: “ Upah adalah Harga untuk jasa-jasa yang telah
diberikan oleh seseorang kepada orang lain ”.

Dari beberapa pandangan tersebut; dapat dikatakan bahwa upah
merupakan:

. Imbalan jasa yang diterimd oleh seseorang atas jasanya yang
besar/kecilnya atau waktunya relatif tidak sama.

2. Penghargaan yang diberikan kepada seseorang atas jasanya, yang
besar dan waktunya refatif tidak ditetapkan.

3. Penghargaan terhadap energi sesecorang sebagai manivestasinya
dari jasa produksi itu.

A.Sihotang (2007 : 221) mengatakan bahwa : * Upah adalah
Imbalan yang diterima oleh seseorang atas jasa kerjanya yang
dilakukan bagi pihak lain baik dengan ukuran satuan waktu perjam,
perhari, atau perbulan dan mungkin 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 harian dengan berpedoman atas perjanjian yang-
disepakati membayarnya.

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 kerja yang dibayar dalam waktu yang telap.
Sebenarnya bukan sajia wakiu yang tetap, fetapi secara relatif
banyaknya upah itupun sudah pasti jumlahnya”

Malayu S.P.Hasibuan (2007 : 118) mengataKairbaliwa; * Gaji
adalah : balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap
serta mempunyai jaminan yang pasti, maksudnya gaji tetap dibayarkan
walaupun pekerja tersebut tidak ‘masuk kantor”. Andrew F.Sikula
{2007 : 119 ) mendefinisikan = _Gaji adalah Kompensasi tetap vang
dibayarkan kepada pemangku Jabatan, Pimpinan atau posisi kleret atas
dasar yang teratur _seperti tahunan, caturwulan, bulanan atau
mingguan”.M¢.Kenna & Nie Beech (2000 : 185 ) mengatakan bahwa :

“Gaj - adalah: sesuatt mengenai kecocokan perilaku k&‘:i‘j&
karyawan, merupakan simbol pengakuan dan penyampaian apa yang
dipikirkan organisasi mengenai perilaku seseorang”.

Dari berbagai pengertian tersebut diatas dapat dikatakan bahwa “ Gaji

adalah :

1. Pembayaran yang dilakukan kepada para pegawai tetap secara
bulanan,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
dibayarkan kepada para pegawai yang dapat memangku jabatan
yang dipercayakan kepadanya.

3. Berupa perilaku kerja 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 sama.

Jadi Jelaslah bahwa perbedaan pokok tentang upalidan gaji adalah

dalam jaminan waktu dan kepastian /banvaknya upah, serta gaji

mempunyai ikatan yang kuat, tidak bisa diputuskan secara sepihak,
karena gaji umunya dilakukan derigan suatu perjanjian kerja sama.

Sedangkan upah mempunyai ikatan yang lemah, karena diadakan tidak

dengan ketentvan, yang  tertulis schingga sewaktu-“;aktu dapat

diputuskan.
Menurat Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan, (1984

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

adalah :

1. Penawaran dan Permintaan tenaga kerja.

Meskipun hukum ekonomi tidaklah bisa ditetapkan secara mutlak
dan masalah tenaga kerja, tetapi tidak bisa diingkari bahwa hukum
penawaran dan permintaan tetap mempengaruhi. Untuk peketjaan
yang membutuhkan keterampilan {skil} 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 Buruh.
Ada tidaknva organisasi buruh akan ikut mempengaruhi
terbentuknya tingkat upah. Adanya serikat buruh yang kuat yang
berarti posisi bargaining karvawan juga kuat, akan menaikan
tingkat upah. Demikian pula sebaliknva.

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

4. Produktivias.
Upah sebenamys merupakan imbalan atas pretasi karyawan,
Semakin tinggi prestasi karyawan scharusnya semakin besar pula
upah yang diterima,
Prestasi ini biasanya dinyatakan sebagai produktivitas. Hanya
menjadi masalah adalah nampaknya belum ada kesepakatan dalam
menghitung produktivitasnya.

5. Biaya Hidup
Faktor lain vang perlu diperhatikan juga adalah biaya hidup. Di
kota-kota besar dimana biaya hidup tinggi, upah juga cenderung
tinggi. Bagaimanapun nampaknya biaya)hiddp merupakan batas
penerimaan vpah dari para karyawans

6. Pemerintah
Pemerintah dengan peraturan juga‘mempengaruhi tinggi rendahnya
upah. Peraturan tentang upgh_minithum merupakan batas bawah
dari tingkat upah yang akan dibayarkan.

Alex. Nitisemito ( 1982 155 ) mengatakan faktor-faktor yang
mempengaruhi tinggl rendahnya gaji adalah sebagai berikut
I. Perubahdun tingkat hidup penduduk
2. Perubahaiyundang-undang / peraturan tentang besarnya upah .

3. Perubahan tingkat upah dari perusahaan yang lain.

Faktor rendahnya tingkat kemampuan manajemen perusahaan
dan rendahnya produktivitas kerja juga mempengaruhi tingkat .upah.
Rendahnya tingkat kemampuan manajemen perusahaan akan
menimbulkan  pemborosan-pemborosan  sumber—sumber dana dan

waktu. Akibatnya karyvawan tidak dapat bekerja 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 skan mempengaruhi tingkat
upah. Jika produktivitas rendah, maka perusahaan akan memberikan
imbalan dalam bentuk upah yang rendah juga.

Lingkungan makro perusahaan turut memberikan dukungan
keberhasilan bagi perusahaan sehingga tercipta ekonomi sosial budaya,
politik dan teknologi. Kondisi eckonomi sangat mempengaruhi
tersedia/tidaknya lapangan kerja baik disektor publik maupun disektor
swasta yang sekaligus menyebabkan meningkatnya, tuiituian-tuntutan
akan pelayanan publik. Misalnya pada saat teriadinya resesi ekonomi,
lapangan kerja menjadi sangat langkah, tingkat pendapatan masyarakat
semakin berkurang, tingkat inflasi dam‘aspek pajak meningkat. Tingkat
pendapatan perkapita dan tingKat/ pendapatan masyarakat setempat
yang rendah, karena kelidupan scbagaian besar masyarakat bertumpu
pada usaha tani dan nelayan. Tingkat hidup masyarakat yang rendah
karena tingkft 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
terjadi dan adanya krisis ekonomi moneter sejak tahun 1997 sampai
kini dapat mengakibatkan harga barang ¢endrung meningkat dan daya
beli golongan masyarskat yang berpendapatan tetap cendrung

menius,
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Faktor politik dan hukum yang tercermin dari berbagai
kebijakan pemerintah. yang tertuang dalam peraturan undang-undang
ketenaga kerjaan No. 13 Tahun 2003 yang ditindaklanjuti dengan
Keputusan Menteri Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Republik
Indonesia Nomor : Kep. 49/MEN/IV/2004 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, kecil dan menengals;-badan usaha
milik daerah dapat memberikan bantuan modal-bergulir bagi usaha
mikro, kecil dan menengah, dan bantvdn ‘modal usaha untuk badan
usaha milik daerah dalam pengembangan perusahaan kedepan.

Faktor sosial budaya  / yang terjadi pada lingkungan
perusahaan berpengaruli terhadap manajemen sumber daya manusia.
Perubahan karakteristik “demografis, pendidikan, keyakinan, nilai,
sikap, pandangan dan pola kehidupan yang berkembang. Ciri-ciri
demografis adalah adanya laju pertumbuhan penduduk yang semakin
meningkat sehingga dapat mengakibatkan sulitnya lapangan kerja bagi
para pencari kerja dan bertambahnya pengangguran tertutup dan
terbuka. Nilai dan keyakinan masyarakat juga mempengaruhi cara
berfikir dan cara kerjanya. Sikap dan cara pandang masyarakat juga
mempengaruhi  karyawan perusahaan dalam bekerja, misalnya

karyawan bekerja 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 teknologi akan membawa
dampak vang bermuara pada dua hal: 1) teknologi bisa membantu
menciptakan lapangan kerja baru, 2) teknologi juga bisa membawa
akibat terjadinya pengurangan lapangan kerja. Ciri-ciricpenguasaan
teknologi oleh tenaga kerja dan masyarakat sangat, tergantung sesuai
dengan jenjang pendidikan. Makin tinggi jenjarig pendidikan karyawan
makin tinggi pula kemampuan adopsi ‘feknologi serta semakin
menunjang produktifitas dan kinerjd kKaryawan.

Setiap perusahan perlu ‘menéntukan upah gaji secara wajar
sehingga dapat mengakibatkan semangat para karyawan yang bekerja
pada perusahaan. Dengan penentuan upah/gaji secara wajar dilakukan
oleh perusahaah, maka akan meningkatkan kepuasan kega bagi

karyawan.
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Tabel 1L 2
Peta Pendapat [lmuan Tentang Upah/Gaji
Penulis Thn Sumber Definlsi/Deskripsi Faktor-Faktor | - - -
1. Malayu {974 | Manajemen | Undang-undang
S.P.Hasibuan sumber daya | kecelakaan pasal 7 avat A
manusia dan B adalah : 1. Uang
n. Tiap-tiap pembayaran sebagai ganti
yang diterima oleh pekerjaan,
buruh sebagal gami 2. Taksiran
pekerjaan. harga
b. Perusahaan maka
bahan makanan dan
pakaian ditaksir
menrut harga
umumnya berlaku
ditempat it
2 Moekijat 1983 ! Manajemen  Upah adalab Pembayaran- |1, Jam kerja.
kepegawaian = pembayaran vang dibayar 2. Karvawan
menurat jam bekerja Produkst,
karyawan karyawan
produksi.
3. Heidrachman | 1984 | Dewan Upah adalah suatu 1. Penawaran
Ranupandojo Penelitian penerimaan sebagai suatit dan
dan Suad Nasional irnbalan dari pemberian permintaan
Husnan kerja kepadf pénerima tenaga
kerja untuk suaty kerja.
pekeriaan ataw jasa kerja | 2. Organisasi
yanig telah dan akan Buruh.
tlitakukan berfungsi 3. Kemampua
s¢bagai jaminan n unituk
kelangsungan hidup atau membayar,
dinilai dalam bentuk uang | 4. Produktivit
yang ditetapkan menurnut as,
suatu persetujuan , 5. Biaya hidup
undang-undang dan 6. Pemerintah,
peraturan dan dibayarkan
atas dasar suatu perjanjian
keria antara pemberian
kerja dan penerima kenja,
4 Bedio 1984 | Manajemien | Upah adalah suatu 1. wujud nyata
Siswanto Tenaga kerja | perwujudan nyata dari dari
pemberian kompensasi , kompensasi
dan mungkin bagi 2. Tenaga
perusahaan upah adalah kerja.
salah satu perwujudan 3. Unsur
dari kompensasi yang Perusahaann
diberikan paling besar va,
kepada tenaga kena vang
merspakan salah saty
unsur dalam
perusahaannya.
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3. Edwin 1987 | Manajemen | Upah adalah harga untuk 1. Harga jasa-
B. Flippo Personalia jasa — jasa yang tetah jasa.
diberikan oleh seseorang 2. seseorang
kepada orang lain, kepada
orang lain.
6. F.X.Diumialdji | 2006 | Perjanjian Upsh menurut Pasal 1 1. Pemberi
angka 30 Undang-undang kerja
kerja ketenaga kerjaan 2003 2. Pekerja/bury
adatah hak pekerja/buruh h
yang diterima dan 3. Perjanjian
dinyatakan dalam bentuk kerja.
uang sebagai imbalan dari 4. Kesepakatan
pengusaha atau pemberi kerja
kerja kepada 5. peraturan
pekerja‘buruh yang perundang-
ditetapkan dan dibayarkan undangan
menurut suatu pedanjian 6. tunjangan
keria, kesepakatan, atav kerja
persturan perundang-
undangan, termasuk
tunjangan bagi
pekerja/buruh dan
keluarganya atas susty
pekerjaan dan/atdu jasa
yang telah ata@ akan
dilakukan.dadi upah
adalah ifabalan térmasuk
funjanigan.
7. Malayu. 2007 | Manajemen | Upalfadulah balas jasa 1. Pekerja
Sumber Daya | yang-dibayarkan kepada harian
$.P Hasibuan Manusia pekera harian dengan 2. Perjanjian
berpedoman atas kerja.
perjanjian yang disepakati [3. Kesepakatan
membayarnya. .
8. Edwin 2007 | Mandiemen | Upah adalah balas jasa 1. Adil dan
Stmber Dava | yang dibayarkan kepada layak.
B.Flippo Mariusia pekerja harian dengan 2. Tujuan
berpedoman atas Orgenisasi
perjanjian yang disepakati
membayarnya
9. Moekijat 2007 | Penilaian Upah adalah Pernbayaran 1. Produksi.
Pekerjaan yang diberikan kepada
untuk karyawan produksi 2. Jam keda.
menentukan | dengan dasar lamanya
gaji dan upah | jam kerja
1. Moekijat 1983 | Manajemen | Gaji adalah vang vang b Jasa
Kepegawaian | dibayar kepada pegawai Pelayanan
atas jasa pelayanan yang Pegawai.
diberikan secara bulanan |2, Dibayar
dengan
uang.
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3 Purwodarminto | 1987 | Psikologi Gaji adalah upah kerja 1. Waktu yang
{Moh As’ad) Industri waktu yang tetap. tetap,
Sebenarnya bukan saja 2. Relatif
waktu yang tetap, tetapi banyaknya.
secara relatif banyaknyva Jumlahnya
upah itupun sudah pasti sudah pasti.
jumliahnya.

3. AAAnwar 1988 | Manajemen | Gaji adalah vang yang I, Balas jasa.
Prabu Kepegawaian | dibayar kepada pegawal 2. Gajl
Mangkunegara atas jasa pelayanan yang Bulanan.

diberikan secara bulanan.

4. McKenna & 2000 | Manajemen | Gaji adalah sesuatu 1. Perilaku
Nie Beech Sumber Daya | mengenai kecocokan ketja.

Manusia perilaku kerja karyawan, 2. Simbol
meripakan simbal Pengakuan,
pengakuan dan
penyampaian apa yang
dipikirkan organisasi
mengenai perilaku
seseorang.

5.Malayu 2007 | Manajemen | Gaji adalah balas jasa b “Secara

S.P.Hasibuan Sumber Daya | yang dibayarkan secara Periodik.

Manusia periodik kepada karyatvan {2. Mempunyai
tetap mempunydl jaminan Jjaminan
yang pasti, maksudnya yang pasti.
gaji akanetapdibayar 3. Dibayar
walaupun pekerja tersebut tepat waktu
tidaX masuk kerja, pada setiap

bulan,
6.Moekijat 2007 | Penilaian Ggjt adalah Imbalan jasa [l. Imbalan
pekerjaan yang dibayarkan atau Jjasa,

untuk gaji diperhitungkan secara 2. Dibayarkan

dan upsh bulanan atan tahunan atau
diperhitungk
an

7. Andrew 2007 | Mamajemnen | Gaji adalah Kompensasi  |1.  Pemangku

F.Sikula Swinber daya | tetap yang dibayarkan Jabatan,

Manusia kepada pemangku 2. Pimpinan
jabatan, pimpinan atau atau posisi
posisi kKleret atas dasar kleret.
vang teratur seperti 3. Pembayaran.
tahunan, caturwulan, » Tahunan.
bulanan atzu mingguan. » Catrwula

n
» Bulanan.
» Mingguan
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2. Tinjauan Studi Emperik

Bagi Karvawan, upah/gaii merupakan faktor yang penting untuk
memenuhi kebutuban diri sendiri dan keluarganya. Upah/gaji berfungsi
sebagai imbalan bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan pokok setiap
karyawan yang berada diperusahaan sekaligus sebagai pemicu daya
dorong bagi karyawan/pegawai agar bekerja penuh semangat.

Menurut Robert W .Braind, Peneliti terdahulu (Dalam Timpe 1999 :
66) menemukan bahwa tidak ada satu organisasipun vyang dapat
memberikan kekuatan baru kepada tenaga kerjanya 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| Peating: 1)
Bersaing; 2) Rasional; 3) Berdasarkan Forma.

Meier (dalam As”ad 1998: 92) mengatakan Wahwa® Pendistribusian
gaji didasarkan pada produksi, lamanya kerja/lamanya dinas dan besarnya
kebutuhan hidup. Alex Nitisemito (dalam Saidan, 1996 : 174) mengatakan
bahwa karyawan dapat melaksanakan _pekKerjaannya dengan baik, dalam
pemberian kompensasi harus’ memenuhi persyaratan sebagai berikut : 1}
Dapat memenuhi kebutuhan fisik minimum; 2) Dapat mengikat karyawan
agar tidak keluar«lafi_perusahaan; 3) Dapat menimbulkan semangat dan
kegairahan keria; 4) Selalu ditinjau kembali; 5) Mencapai sasaran yang
diinginkan; “6} Mengangkat harkat kemanusiaan dan 7) Berpijak pada
peraturan yang berlaku.

Penclitian terdahulu yang dilakukan oleh Locke (dalam
Vanderberg dan Lance, 1992) menemukan kepuasan kerja merupakan
salah satu bentuk perilaku kerja karvawan yang didefinisikan sebagai

sesvatu yang menyenangkan atau sisi hasil emosional yang positif atas
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penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja
seseorang . ditentukan oleh perbedaan antara semua yang diharapkan
dengan semua yang dirasakan dari pekerjaan atau semua yang diterima
secara aktual.

Menurut Wit dan Nye (1992) bahwa sebagian besar peneliti
dibidang kepuasan kerja karyawan berfokus pada dua asumsi: 1) Kepuasan
kerja merupakan determinan potensi untuk memprediksi tingkat absensi ,
Perpindahan (turnover) kinerja dan perilaku luar ketja (Exstra Role
Behavior }; 2) Anteseden-anteseden utama sikap-sikap kerja karyawan
dapat dipengaruhi kemampuan yang dimiliki manajemen perusahaan.

Berdasarkan deskripsi tersebut jelas terlihat ada habungan antara
upah/gaji terhadap kepuasan kerja karyawan. Seiauh ini belum pernah
dilakukan di Kabupaten Alor. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa

penelitian ini tergolong relatif bary.

B. KERANGKA PEMIKIRAN

Sumber daya/manusia (SDM) merupakan aset penting perusahaan
yang berfungsi menciptakan nilai/manfaat dalam bentuk produk/fjasa yang
berkualitas untuk’ memenuhi kebutuhan pelanggan. Hal ini penting disadari
manajer perusahaan untuk peduli pada kesejateraan karyawan agar ia dapat
menciptakan nilai bagi pelanggan secara berkelanjutan. Oleh karena itu
perusahaan perlu merumuskan peran baru bagi professional SDM di masa
yang lalu menjadi peran professional SDM yang baru, sering dilihat dalam

pengertian “ Transisi dari” vyaitu dari operasional ke strategi; kualitatif ke
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kuantitatif; pengambilan kebijakan ke kemitraan; jangka pendek ke jangka
panjang; 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; dalam Yun lswanto,
2006:130).

Pada saat ini pandangan transisi tersebut di anggap sangat
menyederhanakan masalah, karena peran vang dilaksanakan professional
Sumber Daya Manusia dalam kenyataannya banyak (multi) tidak hanya
tunggal. Profesional Sumber Daya Manusia harus melaksanakan kedua-
duanva peran operasional dan strategi; pengambilan kebijakan dan mitra kerja;
kuantitatif dan kualitatif untuk menambah nilai bisnis yang semakin kompleks
dalam berkarya mengharuskan kinerja unggul.

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan erfiosional yang mendukung
diri karyawan dengan pekerjaannya yang dirdsakan oleh mereka dalam bekerja
atas dasar disiplin dan prestasi kerja. Displin kerja dan prestasi kerja
meningkat jika ada imbalan jasd-yang diperoleh sepadan dengan kontribusi
yang diberikan oleh\Maryawan sehingga ia merasa puas dalam bekerja.
Kepuasan kerja.adalah 'keadaan emosional yang menyenangkan dengan mana
para karyawan {erdorong mengemban pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. (Handoko,1988).
Kepuasan kerja terjadi 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 vang mereka yakini akan mercka terima setelah
. - .. .melakukan sebuah pengorbanan (Robbin, 2001)
Dengan demikian kepuasan kerja tersebut, dapat dikategorikan
sebagai berikut :

1. Perasaan mendukung atau tidak mendukung seseorang dalam bekerja
dengan harapan akan memperoleh imbalan yang memadai.

2. Keadaan emosional yang menyenangkan dan mendorong karyawan
bekerja dalam sebuah perusahaan.

Ada lima aspek yang terdapat dalam kepuasan kerja (Schemerhorn,

1996) yaitu :

1. Pekerjaan itu sendiri (Work it self) yaitu setiap fekerjaan memerlukan
suatu ketrampilan tertentu. Sukar tidaknya suatu pekerjaan perusahan,
seseorang diperlukan keshlian dan keterampilannya dibutuhkan dalam
melakukan pekerjaan fersebut, .akan méningkatkmz atan mengurangi
kepuasan ketja.

2. Supervisi (Supervision)yaiti penyelia yang baik berarti mauv menghargai
pekerjaan bawahanr(ya, Bagi bawahan, penyelia sering dianggap schagai
figure ayah/ibu dan sekaligus atasannya.

3. Teman sekerja {workers) merupakan factor yang berhubungan dengan
sebagian pegawai dengan atasannnya dan dengan pegawai lain, baik yang
sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.

4. Promosi (promotion)

Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan

untuk memperoleh 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 kerja menurut

{Stephen Robins, 2001} adalah :

I. Kerja yang secara mental menantang; karvawan cenderung menyukai
pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan
keterampilan dan kemampuan mereka untuk menawarkan tugas,
kebebasan dan umpan balik betapa baik mereka mengerjakan.
Karakteristik ini membuat mercka secara mental menantang(pekerjaan.
Jika pekerjaan yang ditangani kurang menantang akén ‘menimbulkan
kebosanan. Tetapi sebaliknva pekerja yang banyak’) ménantang akan
memicu daya kreasi karyawan. Sementara  pekerjaan yang kondisi
tantangannya sedang cenderung membual\ karyawan akan mengalami
kesenangan dan kepuasan.

2. Canjaran yang pantas, para karyawan menginginkan sistem upah dan
kebijakan promosi yangmereka presepsikan.

3. Kondisi kerja yang/inendukung karyawan peduli akan lingkungan kerja
yang baik \uhtukkenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan
mengerjakan tugas. Karyawan lebih menyukai keadaan sekitar fisik yang
tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur (suhu}, cahaya, kebisingan
dan faktor lingkungan lain seharusnya tidak extrim (terlalu banyak atau
sedikit).

4. Rekan kerja vang mendukung orang-orang mendapatkan lebih dari pada

sekedar uang atau yang berwujud dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan
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kerja juga mengisi kebutuhan akan hidup oleh karena itu tidaklah
mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung
menghantar kekepuasan kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga
merupakan determinan utama dan kepuasan. Umumnya studi mendapatkan
bahwa kepuasan karyawan ditingkatkan bila penyelia langsung bersifat,
ramah dan dapat memahami, menawarkan pujian untuk kinetia vang baik,
mendengarkan pendapat karyawan dan menunjukan suatu minat pribadi
pada mereka.

5. Kesesuaisn kepribadian dengan pekerjsan pada hakekainya Grang vang
tipe kepribadiannya sama dan sebagun dengan pekerjdan yang mercka
pitih seharusnya mendapatkan bahwa mereka mempunyai bakat dan
kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuptutan.dari peketjaan mereka.
Dengan demikian akan lebih besar kemungkinan untuk berhasil pada
pekerjaan tersebut dan karena sukses sehingga dapat mencapai kepuasan
yang tinggi dalam pekerjaan:

Peran upah/gaji-terhadap Kepuasan kerja karyawan sangat penting
sebab hal tersebut sangat berkaitan erat dengan pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan dalam \perusahaan. Dengan adanya penentuan upah/gaji yang
sepadan «Jengan hasil pekeriaan para karyawan maka karyawan merasa
nyaman dalam bekerja serta memperoleh kepuasan kerja sebab kebutuhan
hidup dapat terpenuhi.

Kepuasan kerja didefenisikan sebagai orientasi emosional individu
untuk menjalankan peran dan karakteristik pekerjaan mereka (Porter atau al,

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 : 1)
- .. Tingkat upah/gaji; 2) Struktur pengelolaan upah/gaji; 3) Peningkatan upah/gaji
dan 4) Tunjangan benefit.

Kepuasan atas tingkat upah/gaji didefinisikan sebagai persepsi
kepuasan atas upah/gaji yang dapat dirasakan olch karyawan secara langsung.
Sedangkan kepuasan atas peningkatan upah/gaji berkenaan dengan persepsi
kepuasan kerja karyawan dengan hiearkhi upah/gaji internal dan metode vang
digunakan untuk mendistribusi upah/gaji. Kepuasan atas tunjangan
menekankan pada presepsi kepuasan dengan pembayaran tidak-Jangsung
diterima karyawan pada setiap hari raya Keagamaan pada‘setiap tahun.
Upah/gaji vang diterima oleh karvawan PD Mutiard Harapan pemberian
upah/gaji didasarkan atas lamanya kerja seseofang, dalam perusahan dan
berdasarkan tingkat pendidikan yang diperoleh.

Sistem pemberian upah/gaji.merupakan salah satu hal yang mutlak
perfu mendapat perhatian manajemen karena pengalaman telah menunjukan
bahwa pada tingkat makro-yaitu{ingkat 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 : 1)
Perlu persepsi yang tepat tentang upah/gaji yang dibuat hal ini sangat penting
karena tidak dapat disangkal bahwa lingkungan tersebut mempunyai dampak
kuat terhadap sifat dari keputusan yang diambil. 2) pengetahuan yang
mendalam tentang komponen dari suatu sistem kompensasi dalam konteks

mana para pengambil keputusan harus bekerja.
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Salah satu faktor yang turut mempengaruhi keputusan tentang
sistem upah/gaji yang dilaksanakan suatu organisasi adalah faktor ekonomi.
Faktor lain yang turut berpengaruh dalam pengambilan keputusan dalam
sistem upah/gaji adalah adanya interaksi antara tiga institusi dengan berbagai
tingkat keterlibatan turut mempengaruhi keputusan tentang sistem pengupahan
dan penggajian. Tiga institusi termaksud ialal; : 1) Pemerintah; 2} Serikat
buruh; 3} Organisasi pemakai tenaga kerja. Ketiga institusi tersebut juga
bekerja dalam lingkungan situasi perckonomian pada umumnya. Berbagai
peraturan Perundang-undangan tentang macam-macam  se@i. sistemn
pengupahan dan penggajian yang berlaku secara nasional, seperti ketentuan
tentang upah minimum yang bukan saja harus diperhatikan akan tetapi harus
dilaksanakan.

1.1, Peranan Pemerintah
Pemerintah memainkan peranan/yang penting dalam berbagai segi
kehidupan organisasional « tingkat mikro <alam pengupahan dan
penggajian. Peranan pémeriritah itu biasanya bersumber dari wewenang,
pengaturan dan pengawasan yang dimilikinya.
1.2. Peranan Serikat Buruh
Biasanya landasan konstitusional yang dilaksanakan oleh serikat
buruh dalam memainkan peranan serta keterlibatan dalam mengambil
keputsan tentang sistem upah/gaji ialah stipulasi yang pada umumnya
terdapat pada Undang-Undang Dasar suatu Negara yang menjamin hak

berserikat bagt warga negaranya.
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1.3. Organisasi pemakai tenaga kerja

Institusi ketiga vang turut memainkan peranan.penting dalam
penentuan strategik 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 vang sesuai dengan UMR Propinsi,
merupakan langkah yang harus ditempuh oleh Direktur Mutiata Harapan
sebab hal tersebut sangat mambantu karyawan dalam memotivasi kerja
karyawan agar mereka dapat bekerja lebih tekun( guna menumbuhkan
kepuasan kerja.

Adanya sistern pemberian upah/gaji yang sesuai dengan hasil kerja
bagi para karyawan di PD Mutiara Harapan akan memicu motivasi kerja
karyawan, mendorong pekerjaan vang telah diselesaikan tepat waku,
menunjang peningkatan _produktifitas dan pada gilirannya akan

menghasilkan kinérid individu dan kinerja organisasi yang unggul.
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Gambar 111
. . Kerangka Berpikir
EKONOMI
Upatv/paji Kepuasan kerja
1. Kebijakan pomerintah 1. Tumover
— Upah minimum ~ Karyawan yang tidsk
- Penetapan harga ingin berhenti bekerja
- Bisya trensportasi 2. Tingkat sbsensi
2. Kemampuan untuk membayar — Tidak hadir tanpe alazan
—  Posisi kenangan 3. Tingkat pekerjaan
3, Biaya produktififas -~ Tanggungjfwab)
- Qutput terhadeap peleeraan
- Kualitas —  Tinghkat\kesulita dalam
- Ketetapan isi hekeria
pekerjaan ~ {Pekerjaal yang tidak
Teknologi - Ketelitian kerja R sienyenangkan
~Kerapihan kerja " Sosisl budsya
— Kuaniites
- Jurolah pekerjaan
ekatra yang
diselesaikan
- Tnput
~ Fasilita kevia
~ Suagana kerja
4, Biaya hidup
- Kebutuhan-fisikc minitmm
karyawni
- Tangpuhgankehmrga
Kebijakan Politik /Hukum
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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 upah/gaji dan kepuasan kerja

karyawan
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Tipe dan Obyck Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian survey yang mengambil sampel
dari populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data
yvang 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 antdra. upah/gaji terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Penelitian ini mengambil objek Pi», Mutiara Harapan Kab. Alor.

Pemilihan lokasi didasarkan pada dua pertunbangan:

- PD, Mutiara Harapan menjalankan bisinis dengan mengelola scjumlak
karyvawan scbagai asset bisnis-vang menciptakan nilai bagai pelanggan.

— Pihak PD. Muifard Harapan bersedia memberikan data dan informasi
sehubungan\defigan substansi penelitian ini tentang hubungan antara
upah/gaji dan kepuasan kerja karyawan,

B. Konsep Operasional
Penelitian ini mencakup dua variabel: 1) Variabel bebas (independent)
adalah upah/gaji) { X ) dan 2) variabel terikat {dependent) adalah kepuasan

kerja karvawan (Y)
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Untuk memberikan kejelasan mengenai variabel penelitian yang
digunakan, dibawah ini digunakan definisi konsep dari variabel penelitian
tersebut sebagai berikut:

1. Upah/gaji .

Upah adalah hak pekerja / buruh yang diterima dan dinyatakan dalam
bentuk uang sebagai imbailan dari pengusaha atau pemberi kerja / buruh
yang ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja,
kesepakatan atan peraturan perundang-undangan. Kesepakatan atau
peraturan perundang-undangan, termasuk tunjangan bagi pekerjaan dan
atau jasa yang telah atau akan dilakukan,

2. Kepuasan kerja karyawan adalah seperangkat perasaan senang atau tidak
senang yang dirasakan karyawan mengenai ‘pekerjaannya. Seseorang
karyawan akan puas apabila ia memperdleh imbalan yang sepadan dengan
apa yang diharapkan dan aspirasi yang dimilikinya,

C. Populasi
Menurut Mantra.dan Kastro {dalam Singarimbun dan Efendi, 1989 :
155 )} “Populasi_atay universe adalah jumlah keseluruhan dari unit analisis
yang ciri-cirinya-akan diduga sesuai cakupan penelitian ini yang menunjuk
populash sasaran ialah karyawan dan dewan direksi”. Karena populasi

kecil maka seluruh populasi diambil sebagai sampel (sensus).

D. Jenis Data dan Teknik Pengumpulan
Penelitian ini didasarkan pada dua jenis data :
a. Data Primer yaitu data yang dideteksi secara langsung dari responden

sebagai informan, meliputi data kualitatif dan data kuantitatif.
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b. Data sekunder vaitu data yang ditelusuri dari sumber yang tidak
langsung tetapi dari pihak yang relevan dengan lingkup masalah vang
diteliti.

Pengumpulan data dilakukan dengan cara:

a. Data Primer dideteksi dengan cara sebagai berikut:

v Kuesioner yang berisikan daftar pertanyaan, disusun secara teratur
diserahkan kepada responden untuk diisi. Dalam hal ini digunakan
tipe kuesioner tertutup dan responden diminta untuk memilih salah
satu alternatif jawaban yang disajikan dalam daftar pertanyaan.

¥ Wawancara yaitu teknik pengumpulan data dengan ‘miewawancarai
responden secara langsung dengan mengacy pada pedoman
wawancara yang telah disusun terdahuiu uhtuk’mendapat informasi
tentang hal-hal yang ada kaitannya dengan cakupan penelitian.

b. Data Sekunder ditelaah meialui studi dokumen atas ¢atatan perusahan
berupa laporan bulanan, semesi¢ran dan tahunan serta dokumen lain

yang relevan.

E. Instrumen Penelitian dan Pengukuran
Menurut\Sugivono (1998: 84-83), ™ Instrumen Penelitian adalah suatu
alat vang\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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1 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 Instrumen upah/gaji

1.1.1  Aspek vang diukur

Variabel upah/gaji diukur terdiri empat dimensi yaitu:
Dimensi Indikator

1. Kebijakan pemerintsh - Upah Minimum

— Penetapan harga
— Biaya transportasi
2. Kemampuan untuk — Posisi keflangan
membayar
3. Biaya produktifitas
a) Out put
— Kualitas ~ Ketetapan isi pekerjaan
— Ketelitian kerja
—\ Kuantitas — Kerapihan kerja
b) JIn'put —  Jumlah pekerjaan ekstra yang
diselesaikan
— Fasilitas kerja
~ Suasana kerja
4, Biaya hidup - Kebutuhan fisik minimum karvawan

— Tanggungan keluarpa
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a. Upah minimum

b. Penetapan harga

¢. Biaya transportasi

d. Posisi keuangan
e. Ketetapan isi
pekerjaan

f. Ketelitian kerja

g. Kerapian kerja

b, Jumlah pekerjaan
ekstra yang
diselesaikan

i. Fasilitas pekerjaan
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ditandai  dengan adanya upah
minimum regional yang dapat disikapi
oleh pemerintah provinsi yvang 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 “kerja karyawan dalam
penguasaan pekerjazan di perusahaan.
Bekerja dengan penuh rasa tanggung
jawab serta teliti dalam melaksanakan
pekerjaan.

Kemampuan kerja karyawan dapat
melaksangkan pekerjaan dengan rapih.
Karyawan  dapat  melaksanakan
pekerjaan tambahan vang diberikan
olebh pimpinan perusahaan

Peralatan kerja dalam perusahaan yang
dapat

menolong  karyawan untuk

mempercepat pekerjaan vang
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dikerjakan.

j» Suasana kerja — Kondisi kerja  karyawan  yang
menyenangkan

k. Kebutuhan fisik —» Biaya hidup untuk  kebutuhan

minimum Karyawan karyawan  dalam  melaksanakan
pekerjaan

I. Tanggungan keluarga .» Karyawan  dalam  melaksanakan
pekerjaan pimpinan perusahaan dapat

memperhatikan tanggungan keluarga.

1.1.2  Skala Pengukuran
Instrument upah/gaji disusun dengan skaladsikap model Likert
untuk mengukur keyakinan perasaandan reak’si seseorang terhadap
objek tertentu {Ari et al, 1982), Intrumen skala sikap model Likert
disusun dengan menydjikan~sejumiah pernyataan kepada
responden. Sikap pemyataan diserta dengan lima pilihan jawaban
1) Sangat tidak setuju, 2) Tidak setuju, 3) Netral, 4) Setuju, 5)

Sangat setujl.
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1.2 Intrumen Kepuasan Kerja dan Pengukurannya
1L1.1.  Aspek yang Diukur

Variabel kepuasan kerja karyawan diukur dari tiga dimensi

yakni:
Dimensi Indikator

Turnover — Karyawan vang tidak ingin
berhenti bekerja

Tingkat absensi — Tidak hadir tanpa alasan

Tingkat pekerjaan  — Tanggungjawab terhadap
pekerjaan

— Tingkat kesulitan dalamrbekerja

— Pekerjaan yang, tidak

a. Karyawan yang berhenti bekerja:jika dalam tahun 2007 ada
karyawan yvang berhenti bekerja.

b. Tidak hadir tanpa alasan ~—> jika karyawan tfersebuf tidak
masuk kantortanpa ada alasan

¢. Tangguhg/~jawab terhadap pekerjaan — dicerminkan
karvawdn” diberikan kepercayaan terhadap pekerjaan yang
dilaksanakan,

d. Tingkat kesulitan dalam kerja — dicerminkan karyawan
merasa kesulitan dalam melaksanakan pekerjaan

€. Pekerjaan vang tidak menvenangkan ~» dalam melaksanakan
pekerjaan di P Mutiara Harapan saya merasa tidak nyaman

dalam bekerja.
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1.1.2. Skala pengukuran

Instrumen nilai kepuasan kerja karvawan disusun dengan
mengunakan skala Likert yang disusun dengan menyajikan
pertanyaan kepada responden disertai lima pilihan jawaban,
1) Sangat tidak setuju, 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 vang.diberikan
berupa skala Likert yang terdiri dari lima kategori jawabandiberi skor 1

sampai 5 dengan aturan sebagai berikut :

Tabel 1L 1
Jawaban Responden Terhadap Daftar Pertanyasn Baik Positif/Negatif
{Skala Likert)
Kategori Jawaban Item Positif Item Negatif
a. Sangat Setuju 3 I
b. Setuju 4 2
c. Netral 3 3
d. Tidak Setuju 2 4
e. Sangat tidak setuju 1 5

Dengan menggtnakanskala Likert, maka variabel yang akan diukur
dijabarkan menjadi.sub Variabel. Sub Variabel dijabarkan menjadi indikator—
indikator yang dapat divkur. Indikator-indikator ini dapat dijadikan pedoman
untuk membuat item instrumen berupa pertanyaan atau pernyataan yang perlu
dijawab oleh responden.

F. Teknik Analisis 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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Tabel L 2
Skala Likert
Kategori Jawaban Item Positil ... - Jtem Negatif
a. Sangat Setuju 5 1
b, Setuju 4 2
c. Netral 3 3
d. Tidak Setuju 2 4
e. Sangat tidak I 5
setuju

Setelah diperoleh jawaban / tanggapan dari responden tersebut
kemudian di olah dan dianalisis : Analisis dilakukan dengan model sebagai
berikut :

Korelasi product Moment :

_ NQXD-(3 X3 D
Tz - Hve -y,

> X =Jumiah skor jawaban suati item

> ¥ =Jumlah total skor jawaban
> X" = Jumlah kuadrat skorjawabar suaty item
Y ¥* = Jumlah kuadrat fotalsKor jawaban

Z XY = Jumlah pérkalianskor jawaban suatu item dengan total skor

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

~ 0,70 s« 1,00 (baik plus maupun minus) menunjukan adanya tingkat
hubunggn vang tinggi

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

- 0,20 sd < 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. .
Kucsioner dikatakan valid jika perianyaan pada koesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu vang diukur oleh kuesioner. Untuk mengukur

validnya suatu kuesioner maka dilakukan pengukuran statistik Cronbach’s

Alpha.

a. Uji Reliability Statistics Upah/Gaji

Tabel 1L 3
Uji Validitas Upah/Gaji
Rollability Statlstics
Cronbach's
Alpha N of lterng
.B68 12
jtern-Total Statistics
Scale Correctad Cronbach's
Scaie Mean if Variance # ltem-Total Alpha if ftem
Hem Deleled itemn Deleted Correlation Deleted

VAROGD01 41.7333 35820 352 870
VARODOOZ 41.9000 33,988 £86 851
VAROD003 42.4000 34397 436 B66
VARQG004 41.8000 37078 335 8BS
VAROOODS 41.7000 36807 383 887
VARCDOOS 41.6333 34.533 544 .858
VARQOODT 41,6667 32.644 T4 B4?
VAROCGOB 400667 32.240 597 855
VAROOOOS 417333 34478 650 853
VARDOG10 41,7667 33.840 508 | 881
VAROOO 14 41,9333 30.685 759 B4Z
VAROQ12 420333 31206 691 848

Relighility Statistics untuk variabel upah gaji vyang 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 mengukur variabel upah/gaji
memiliki hubungan atau konsistensi internal yang tingg!
Uji reliability statistics Kepuasan Kerja

Tabel HI 4

Uji Validitas Kepuasan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of items

486 5

itern-Total Statistics

Scaie Corrected | Cronbach's
Scale Mean if Variance if item-Total Alpha If Hefn
itern Deleted lem Delsted Correlation Deletad
VARGGO01 136667 4023 a1 405
VARDOOGZ 14.6687 3.885 L A4
VARGDO03 13,5333 2878 A51 7265
VARDODO4 12.5333 4,326 226 453
VARDDODOS 12.8000 4,186 205 485

Reliability Statistics untuk variabe! kepwasan Kerja yang diukur dengan
menggunakan program SPSS perangKab lanak 12,00 dengan memakai
Cronbach’s Alpha dari 5 perfanysan maka hasil vang diperoleh adalah
0,486. Angka Alpha ini“tidak tinggi tetapi memadai untuk mengukur

reliabilitas instrumént.

H. Keterbatasan-Penelitian
Secara konsepsional kepuasan kerja dipengaruhi oleh sejumlah faktor yang
meliputi:
1. Faktor psikologi
2. Faktor sosial

3. Faktor fisik

s

(iaya mengjemen dan kontrol
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Penelitian ini hanya berfokus pada satu aspek yaitu pendapaian upah/gaji.
Sedangkan faktor-faktor lain di luar jangkauan/cakupan peneliti. Hal ini
mencerminkan keterbatasan penelitian ini, yarg juga disebabkan oleh
keterbatasan waktu, dana dan lain sebagainya.
1. Jadwal Penelitian
Kegiatan penelitian ini dilaksanakan dengan jadwal yang disusun
sebagai berikut

Tabel I &
Jadwal Penelitian

No Uraian Tahun 2008

Kegiatan : Pebruari | Maret | Aprif | Mei | Juni | Juli | Abustus /September
I 1 Persiapan
penyusunan
Up

Z | Konsultasi
dan
Pembimbin
gan

3 | Seminar
Up

4 | Kegiatan
Penelitian
5 | Pengolahan
Data

6 | Penulisan
Tesis

T | Konsultasi
dan
Bimbingan
Tesis

& | Sidang
Tesis
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan analisis hasil penelitian yang disajikan terdahuln maka
penulis sampai pada bagian terakhir laporan yang memuat kesimpulan dan saran.
A. Kesimpulan

1. Hasil penelitian menunjukan sebagian besar karyawan PID Mutiara
Harapan mempunyai persepsi bahwa upah/gaji yang diperoleh sudah
sesuai dengan UMR propinsi, namun ternyata separuh diantara responden
menyatakan bahwa upah/gaji belum mencukupi kebutuhan keludrga.

2. Persepsi karyawan tentang kepuasan kerja menunjukkan sebagian besar
menvatakan mereka merasa bertanggungs jawab ‘dalam melaksanakan
pekerjaan dan sebagian kecil diantara résponden yang menyatakan tidak
setuju atau tidak puas.

3. Berdasarkan hasil pengujian_Korelasi upah/gaji dan kepuasan keria
karyawan, dengan r.="0,961 (tingkat signifikansi 0,01 atau 1%) dapat
dinyatakan baliwd terdapat hubungan yang kuat. Dengan demikian,
berdasarkdn puia” hasil uji t, hipotesis pepelitian ini diterima; artinya
terdapat hubungan yang nyata antara upah/gaji dengan kepuasan kerja
karyawan karena nilai thiung > t e pada o= 0,01, (t o2 30-2) = t 5005 (28) =

2,76 < thinng Yaitu 18,44,
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B. Saran

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

bersifat teoritik maupun praktis.

I 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 kerja karyawan.

2 Sehubungan dengan tingkat kepuasan kerja karyawan yang termasuk
kategori tinggi, manager perusahaan perlu berupaya —meningkatkan
vpah/gaji karyawan secara berkelanjutan selardS) derigan kemampuan
kevangan perusahaan sekaligus untuk meniggKatkan kepuasan kerja
karyawan.

3 Adanya hubungan yvang kuat antara“upah/gaji dengan kepuasan karyawan,
mengindikasikan supaya mdnager perusahaan dalam memotivasi karyawan
bekerja untuk mencapal thjdan perusahaan dengan kinerja unggul dan
meningkatnya &epuasan kerja karyawan, harus selalu memperhatikan
faktor upah, Di samping gaji selain faktor psikologi, faktor pekerjaan itu
sendirh, dap” faktor gaya manajemen ;mrtﬁsipatif dapat mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan.
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LAMPIRAN 1
IDENTITAS RESPONDEN
1. Umur : 24 Tahun Tanda tangan
2. Jenis Kelamin : Perempuan
3. Jabatan : Bendahara
4. Lama bekerja : 6 Tahun

5. Tingkat Pendidikan terakhir :
1. Sekolah Dasar
2. SLTP
(3 sLTA
4. Sarjana Madx
5. Sarjatia
PETUNMIJUK PENGISIAN
Bapak/ibu dapat memberikan tanda silang pada alternatif jawaban yang
menurut bapak/ ibu sangat, sesuii ‘dengan kenyataan yang dilthat, dialami dan
dirasakan.

Makna arti darilima alternatif jawaban tersebut adalah:

8S : SangatSetuju =5
S : Setuju = 4
N : Netral =3
TS . Tidak Setuju =2

STS : Sangat Tidak Setuju = 1

Lt
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LAMPIRAN 2
DAFTAR KUESIONER

#. Variabel Upah/Gaii (X)

8TS
NO PERTANYAAN { Sangat N s

{Tidak . {Sangat
S‘Zi?é) Satuju) { Nefral} | (Setuju) Setuju )

A | Dimensi Kebijakan pemerintah

1. Dalam hubungan dengan upah +
/gaji Karvawan apakah Direktor
Utama sudah menyesuaikan
dengan kebijakan pemerintah
dalam hal ketentuan upah
minimum propinsi 7

2.. | Dalam hubungannya dengan upah «
/gaji karvawan di perusahaan
Draerah Mutiara Harapan apakah
Dewan direksi sudah
memperhatikan penetapan harga?
3. | Dalam hubungan antara upah/gaji +
katyawan diperusahaan Daerah
Mutiara Harapan apakah Dewan
Direksi sudah memperhatikan
dan mempertimbangkan biaya
transportasi ?

B | Dimensi Kemampuan Untuk
membayar.

4. | Dalam hubunganya dengan upah/ v
gaji Karyawan Diperusabaai
Daerah Mutiara Harapdn apakah
Dewan direksi selald
metriyesualkan dengan
kemampuan untuk inembayar
dengan posisikeuangan ?

C | Dimensi Produktivitas

5 | Dalam hubungannya dengan N
upah/gaji yang diberikan Dewan
Direksi Kepada karyawan untuk
mendorong semangat kerja
karyawan dalam produktivitas
output / Kwalitas ketetapan isi
pekerjaan ?

6 | Dengan adanya hubungan v
upah/gaji karyawan di
Perusahaan Daerah Mutiara
Harapan apakah Dewan Direksi
selalu memperhatian
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ketelitian ketjn ?
7. | Dengan hubungan adanys +
Penentuan upab/gaji karvawan di
Perusahaan Daerah Mutiara
Harapan apakah Dewan Direksi
sefalu memperhatikan kerapihan
kerja karvawan 7

8. | Besaran gaji karyawan di o
Perusahaan daerah Mutiara
Harapan yang ditetapkan Dewan
Direksi sudah memperhatikan
jumiah pekerjaan extra vang
diselesaikan oleh karvawan 7

9. | Dalam hubungannya dengan )
upah/gaji di perusahaan Daerah
Mutiara Harapan apakah Dewan
direksi sudah
memperhatikan/mempertimbangk
an input berupa vasilitas kerja
agar karyawan dapat beketja
produktif 7

10 | Untuk lebih nyaman dalam 4
bekerja  diperusahaan Daerah
Mutiara Harapan apaksh Dewan
Direksi dapat memperhatikan
juga suasana kerja ?

D | Dimensi Biaya Hidup

11 | Dalam hubunganya dengan ]
upah/gaji di Perusahaan daerah
Mutiara Harapan Dewan Direksi
selalu memperhatikan biaya
hidup kebutuhan fisik minimum
karyawan 7

12 | Dalam hubunganya dengan +
upalygaji di Perusabadn Diaerah
Mutiara Harapan apakah dewan
direksi selalu temperhatikan
tanggungan-kehmarga Karyawan ?

L3
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Variabel Kepuasan Kerja (Y)

14/41107 .pdf

Dimensi Turnover

STS
( Sangat
Tidak
Setuju)

TS (Tidak
Setuju)

( Netral)

S ( Sefuju)

SS
{ Sangat
Setuju )

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

v

Dimensi Tingkat
Absensi

Saya pernah tidak
hadir bekerja tanpa
sebab selama tahun
2007 ?

Dimensi Tingkat
Pekerjaan

Untuk setiap
pekerjaan atau tugas
yang diberikan
kepada saya setalu
bertangung jawab
untuk menyele-
saikan dengan baik

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

Menurut saya
bekerja di
perusghaan PD
Mutiara Harapan
nampaknya tidak

menyenangkan.
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LAMPIRAN 3
IDENTITAS RESPONDEN
1. Umur : 42 Tahun
Tanda tangan
2. Jenis Kelamin : Laki-laki
3. Jabatan : Staf
4. Lama bekerja : 12 Tahun
5. Tingkat Pendidikan terakhir :

1. Sekolah Dasar
2. SLTP
(3 sLta
4. Sarjana Muda
S. Sarjana
PETUNJUK PENGISIAN
Bapak/ibu dapat memberikan tanda silang pada alternatif jawaban yang
menurut bapak/ ibu  sangat sesuai dengan kenyataan yang dilihat, dialami dan
dirasakan.

Makna arti dari'linta alicmatif jawaban tersebut adalah:

88 : Sangat Setuju =3
S : Setuju = 4
N : Netral =3
TS :Tidak Setuju =2

STS : Sangat Tidak Setuju = 1
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LAMPIRAN 4
DAFTAR KUESIONER

a. Variabel Upah/Gaji (X)

§Ts
NO PERTANYAAN (Sangat | TS(Tidak N $ (sis "
Tidak | Setuju) | {Netral) | {Setuju) swii}
Setuju)

A | Dimensi Kebijakan
pemerintah

1. | Dalam hubungan dengan ~
upah /gaji Karyawan apakah
Birektur Utama sudah
menyesuaikan dengan
kebijakan pemerintah dalam
hal ketentuan upah minimum
propinsi ?

2.. | Dalam hubungannya dengan A
upsh /gaji karyawan di
perusabaan Daerah Mutiara
Harapan apakah Dewan
direksi sudah memperhatikan
penetapan harga ?

3. | Dalam hubungan antara B,
upah/gaji karyawan
diperusahaan Daerah Mutiara
Harapan apakah Dewan
Direksi sudah
memperhatikan dan
mempertimbangkan biaya
transportasi 7

B |Dimensi Kemafnpuan
Untuk membayar,

4. | Dalam hubunganya defigan 4
upaly gaji Karyawan
Diperusshaan Dagrah
Mutiard Harapan apakah
Dewan direksi selalu
menyesuatkan dengan
kemampuan untuk
membayar dengan posisi
kevangan ?

C | Dimengi Produktivitas

5 | Dalam hubungannya dengan ¥
upah/gaii yang diberikan
Dewan Direksi Kepada
karyawan untuk mendorong
semangat keria karvawan
dalam produktivitas output /

‘L6
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Kwalitas ketetapan isi
pekerjaan 7

Dengan adanya hubungan
upalvgaji karvawan di
Perusahaan Diaerah Mutiara
Harapan apakah Dewan
Direksi selalu memperhatian
ketelitian kerja ?

Dengan hubungan adanya
Penentuan upah/gaji
karvawan di Perusahaan
Daerah Mutiara Harspan
apakah Dewan Dreksi selalu
memperhatikan kerapihan
kerja karyawan ?

Besaran gaji karvawan di
Perusghaan daergh Mutiara
Harapan yang ditetapkan
Dewan Direksi sudah
memperhatikan jumiab:
pekerjaan extra yang
diselesaikan oleh karyawan ¢

Dalam hubungannya dengan
upah/gaji di perusahaan
Daerah Mutiara Harapan
apakah Dewan direksi sudah
memperhatikan/mempertimb
angkan input berupa vasilitas
kerja agar karyawan dapat
bekerja produkti{ 7

10

Untuk lebih nvaman dalam
bekerja diperusahaan Daergh
Mutiara Harapan apakah
Dewan Direksi dapat
memperhatikan juga suasané
kerja ?

Dimensi Bisya Widup

11

Dalam hubunganya dengan
upah/paji di Perusahaan
daerah Mutiara Harapan
Dewan/Direksi selalu
memperhatikan biaya hidup
kebutuhan fisik minimom

karvawan 7

12

Dralam hubunganya dengan
upah/gaji di Perusahaan
Daerah Mutiara Harapan
apakah dewan direksi selalu
memperhatikan tanggungan
keluarga Karyvawan ?

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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b. Variabel Kepuasan Kerja (Y)

A. | Dimensi Turnover STS
(Sangat | TS (Tidak N
Tidak Setuju) | (Netral) | S(Setulu) (si:ngat
Setuju) uju )
1. | Saya pernah berpikir +
untuk tidak berhenti
bekerja di
Perusahaan Daerah
Mutiara Harapan
B. | Dimensi Tingkat
Absensi
2. | Saya pernah tidak v
hadir bekerja tanpa
sebab selama tahun
2007 ?
C | Dimensi Tingkat
Pekerjaan
3. | Untuk setiap N
pekerjaan atau tugas
yang diberikan
kepada saya setalu
bertangung jawab
untuk menyele-
saikan dengan baik
4, | Dalam melaksanakan N
pekerjaan saya
mengalami kesulitan
dalam bekerja di PD
Mutiara Harapan
5. | Menurut saya By
bekerja di
perusahaan PD
Mutiara Harapan
nampaknya tidak
menyenangkan.

SS
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LAMPIRAN 5
CONTOH PEDOMAN WAWANCARA
A. Upah/Gaji

1. 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
penctapan harga ?
Jawah: Selalu memperhatikan penetapan harga

3. Menurut Bapak/ibu dalam pemberian upah/gaji’ Dewan Direksi selalu
memperhatikan kebijakan pemerintah tentang biaya transportasi ?
Jawab: Ya, selalu memperhatikan

4. Dalam hubunganya dengan pembeétian Upah/gaji apakah Dewan Direksi
selalu memperhatikan kepiampuan untuk membayar berdasarkan posisi
keuangan ?
Jawab: Ya, selalumerperhatikan

5. Apakah dalam hubungannya dengan pemberian upah/gaji apakah Dewan
Dirgksiselalu memperhatikan biaya produktifitas ?
Jawab!Ya, selalu memperhatikan

6. Menurut Bapak/ibu dalam hubungannya dengan pemberian upah/gaji
apakah Dewan Direksi sudah berdasarkan produktifitas output, kuantitas
atas dasar ketetapan isi pekerjaan ?

Jawab: Kadang-kadang
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7. Menurut Bapak/ibu dalam hubungannya dengan upah/gaji apakah Dewan
Direksi dapat memperhatikan produktifitas kerja output, -kualitas -
berdasarkan ketelitian kerja 7
Jawab: Y3, selalu memperhatikan.

8. Apakah Bapak/ibu dalam hubungannya dengan upah/gaji atas
produktifitas kerja output, kualitas Dewan Direksi selalu memperhatikan ?
Jawab: Ya, selalu memperhatikan.

9. Apakah Bapak/ibu dalam hubungannya dengan pemberian upah/gaji atas
produktifitas output kuantitas Dewan Direksi selalu memperhatikan
jumlah pekerjaan yang diselesaikan ?

Jawab: Kadang-kadang memperhatikan, kadang-kadangjidak.

10. Dalam hubungannya dengan pemberian /upab/gaji produktifitas kerja
output kuantitas apakah Dewan Diréksi selalu memperhatikan jumiah
pekerjaan ekstra yang di selesaikan?

Jawab: Ya, selalu memperhatikan.

11. Dalam pemberian upah/gaji di Perusahan Daerah Mutiara Harapan apakah
Dewan DireksiCselahl memperhatikan/ mempertimbangkan input berupa
fasilitas ketja agar karyawan dapat bekerja produktif.?

Jawab:Tidak selalu memperhatikan.

12. Untuk " lebih nyaman dan memudahkan dalam bekerja apakah Dewan

Direksi selalu memperhatikan suasana kerja ?

Jawab: Tidak selalu memperhatikan

L10
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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

B. KEPUASAN KERJA

1. Apakah ada karyawan yang tidak ingin berhenti bekerja ¢
Jawab: Ya, semua karvawan ingin bekerja

2. Apakah bapak/ibu dalam tahun 2007 tidaK hddir tanpa alasan ?
Jawab: Ya, kami menyampaikan alasan ketika tidak hadir.

3. Apakah bapak/ibu selalu bertanggungjawab dalam melaksanakan
pekerjaan yang diberikan ¢leh pimpinan perusahaan?
Jawab: Ya, kami sélalu.bertanggungjawab atas pekerjaan

4. Apakah bapak/ibu’dalam melaksanakan pekerjaan pernah mengalami
kesulitan 2
Jawab: S¢ring mengalami kesulitan

5. Apakah pekerjaan yang dilaksanakan ada yang tidak menyenangkan ?
Jawab: Ada pekerjaan yang tidak menyenangkan yaitu pekerjaan yang
diberikan tidak sesuai dengan keahlian

Hasil wawancara dengan Karyawan PD. Mutiara Harapan Kalabahi Kab. Alor
Tanggal 06 Juli 2008
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LAMPIRAN 6
CONTOH PEDOMAN WAWANCARA
a. Upah/Gaji

1. Apakah Bapak/ ibu merasa bahwa upah/gaji yvang 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 7
Jawab: Tidak selalu memperhatikan,

4. Dalam hubunganya dengan pemberiad upah/gaji apakah Dewan Direksi
selalu memperhatikan kerfalnpuan untuk membavar berdasarkan posisi
keuangan ?

Jawab; Ya, selalumemperhatikan

5. Apakah dalam lwibungannya dengan pemberian upah/gaji apakah Dewan
Diireksi\selalu memperhatikan biaya produkiifitas 7
Jawab:Ya, selalu memperhatikan

6. Menurut Bapak/ibu dalam hubungannya dengan pemberian upah/gaji
apakah Dewan Direksi sudah berdasarkan produktifitas output, kuantitas
atas dasar ketetapan isi pekerjaan 7

Jawab: Sering
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7. Menurut Bapak/ibu dalam hubungannya dengan upah/gaji apakah Dewan
Direksi dapat memperhatikan produktifitas kerja output, kualitas -
berdasarkan ketelitian kerja ?

Jawsab: Selalu memperhatikan.

8. Apakah Bapak/ibu dalam hubungannya dengan upal/gaji atas
produktifitas kerja output, kualitas Dewan Direksi selalu memperhatikan ?
Jawab: Ya, selalu memperhatikan.

9. Apakah Bapak/ibu dalam hubungannya dengan pemberian upah/gaji atas
produktifitas output kuantitas Dewan Direksi selalu mmﬁerhaiim
jumlah pekerjaan yang diselesaikan ?

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

10. Dalam hubungannya dengan pemberian/upah/gaji produktifitas kerja
output kuantitas apakah Dewan DireKsi selalu memperhatikan jumlah
pekerjaan ekstra yang di selesaikat™?

Jawab: Selalu memperhatikan.

11. Dalam pemberian upalt/gajidi Perusahan Daerah Mutiara Harapan apakah
Dewan Direksi s¢lalv’'memperhatikan/ 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 selalu memperhatikan suasana kerja ?

Jawab: 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 upab/gaji di Perusahaan Daerah Mutiara Harapan
apakah Dewan Direksi selalu memperhatikan tanggungan keluarga
karvawan ?
Jawab: Ya, selalu memperhatikan

C. KEPUASAN KERJA

1. Apakah ada karyawan yang tidak ingin berhenti bekerja,?
Jawab: Semua karyawan ingin bekerja.

2. Apakah bapak/ibu dalam tahun 2007 tidak hadi€ tanpa alasan ?
Jawab; Kadang-kadang

3. Apakah bapak/ibu selalu bertangpungjawab dalam melaksanakan
pekerjaan yang diberikan oleh\pimpinan perusahaan?
Jawab: Selalu bertanggtngjawab atas pekerjaan

4, Apakah bapaklibd dalam melaksanakan pekerjaan pernabh mengalami
kesulitan?
JawabKadang-kadang mengalami kesulitan

5. Apakah pekerjaan yang dilaksanakan ada yang tidak menyenangkan ?

Jawab: Kadang-kadang ada pekerjaan yang tidak menyenangkan.

Hasil wawancara dengan Karvawati PD. Mutiara Harapan Kalabahi Kab. Alor
Tanggal 05 Juli 2008
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LAMPIRAN 7
JAWABAN RESPONDEN TERHADAP UPAH/GAJI

NOMOR PERTANYAAN

1 | 213/ 4|85 8|7 .89 [10]M1

12 | X

47
52

a5

52

49

50
51

33

28
43

46

41

48

48

52

33

47
50

47

47

81

41

M7 | 4120877121 | 118 123 | 119 110 | 117 | 116 | 111 | 108 | 1369

RES

10
11

12
13
14

15
1é
17
18
19
20
1

22

25
28

27
28

30

n
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LAMPIRAN 8
JAWABAN RESPONDEN TERHADAP KEPUASAN KERJA
NOMOR PERTANYAAN

RES 1 [ 2 | 3 ] 3 | 5 | 3y
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 5 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 § 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
3 94 64 98 128 120 | 504
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