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ABSTRAK

Husni, Muhammad 2011Pengaruh kepuasan pemberian upah terhadap
semangat kerja karyawan bagian produksi di Perusahd&okok AA
Buring Malang Skripsi. Fakultas: Psikologi Universitas Islam gda
(UIN) Maulana Malik Ibrahim Malang.

Dosen pembimbing : Retno Mangestuti, M.Si

Kata-kata kunci Kepuasan Pemberian Upah, Semangat Kerja

Kepuasan pemberian upah adalah sikap suka atak sigka terhadap
besar kecilnya pemberian upah yang diberikan ob&gbgahaan kepada karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang telah diberikandeeparusahaan. Jika pemberian
upah dikelola dengan baik maka kepuasan akan Haasaleh karyawan,
sehingga hal tersebut membantu perusahaan untutapesrtujuan, memperoleh,
memelihara, dan menjaga karyawan dengan baik. gadiiberian upah yang adil
sangat dibutuhkan untuk menjaga kepuasan karyawamuenciptakan kualitas
kerja dengan semangat kerja yang tinggi.

Penilitian ini dilakukan dengan tujuan: (1) Untulemgetahui bagaimana
kepuasan pemberian upah karyawan bagian produk®emisahaan Rokok. AA
Buring Malang, (2) Untu mengetahui bagaimana semiakeyja karyawan bagian
produksi di Perusahaan Rokok. AA Buring Malang, (B)tuk mengetahui
bagaimana pengaruh kepuasan pemberian upah terbagi@ngat kerja karyawan
bagian produksi di Perusahaan Rokok. AA Buring Mgla

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuanfitalengan teknik
pengumpulan data melalui: (1) angket, (2) observé3) wawancara, (4)
dokumentasi. Penelitian menggunakan populasi delltaryawan tetap di
perusahaan rokok AA buring malang, dengan mengasaipel sebesar 15%
dari total karyawan dan ditemukan angka 43 karyawlastrument dalam
penelitian ini menggunakan angket yang mengacu pasiek kepuasan
pemberian upah dan semangat kerja, dengan alasiamaélalui uji validitas, uji
reliabilitas, metode analisis dengan mengguan&kaelasi product moment dari
karl person dan metode analisis regresi dengan dibantu meggm program
SPSS 16or windows

Berdasarkan hasil penelitian kuantitatif ini didégaa prosentase kepuasan
pemberian upah karyawan yang dibagi menjadi 3 kaitegaitu kepuasan
pemberian upah dengan kategori tinggi 7% sebanyay@&wan, dengan kategori
sedang 74% sebanyak 32 karyawan, dan untuk kategjadtah 19% sebanyak 8
karyawan. Sedankan untuk semangat kerja juga dibagjadi 3 kategori yaitu
semangat kerja dengan kategori tinggi 23% sebariyfakkaryawan, dengan
kategori sedang 63% sebanyak 27, dan dengan kategdah 14% sebanyak 6
karyawan.

Hasil analisis regresi dengan uji t menunjukkangaenh yang positif
terhadapa semangat kerja karyawan, menunjukkaggt sebesar 4,095,
sedangkane pada taraf signifikansi 5% dengan db=41 adalah683L Hal ini
berarti bahwa terdapat pengaruh positif dikarenalary > tavel (4,095 > 1,683).
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ABSTRACT

Husni, Muhammad.2011Satisfaction Influence of Giving Wage to Production
Employee Spirit Action in Perusahaan Rokok AA Bufitelang Thesis.
Faculty of Psycology.Maulana Malik Ibrahim Statéaisic University of
Malang.

Adviser : Retno Mangestuti, M.Si.

Keywords : Satisfaction of Giving Wage, Spirit Aati

Satisfaction of giving wage is position likes oreda't like to high or lower
wage given by company to employee as reward tacgewhich has been given to
company. If giving wage is managed carefully thatisgaction will be felt by
employee, so that it assists company to reach parpabtains, looks after, and
takes care of employee carefully. So, giving faage hardly required to take care
of employee satisfaction and creates high spitibaauality.

This research done with purposes: (1) to know hatisfaction of giving
wage to production employee in Perusahaan Rokok.BAAng Malang, (2) to
know how production employee spirit action in Pahesan Rokok. AA Buring
Malang, (3) to know how satisfaction influence a¥igg wage to production
employee spirit action in Perusahaan Rokok. AA Bgiialang.

This research is quantitative research type witla dallecting technique
through: (1) questionnaire, (2) observation, (3gmiew, (4) documentation. The
research applies population of all permanent engaeyn Perusahaan Rokok AA
Buring Malang, by taking sample equal to 15% frataft employee and found 43
employees. Instrument in this research applies toumemire referring to
satisfaction aspect of giving wage and spirit acby using instrument analysis of
validity test and reliability test. Research methofl this research is using
Correlation Product Moment from Karl Person, regi@s analysis method and
assisted by SPSS 16 for windows program.

Based on this quantitative research result, itpgotentage of satisfaction
of giving wage which divided into 3 categories; shcare satisfaction of giving
wage with high category of 7% counted 3 employ&etf) medium category of
74% counted 32 employees, and low category of 19unted 8 employees.
While for spirit action also is divided into 3 cgteies, those are high spirit action
category of 23% counted 10 employees, with mediategory of 63% counted
27 employees, and with low category of 14% coutedhployees.

Result of regression analysis with t test showstipesnfluence to employee

spirit action, it shows,fung 4,095, while ¢y at significance level of 5% with
db=41 is = 1,683. It means that there is positnflaénce because Ofilng> tiael
(4,095 > 1,683).
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BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Dalam tahun-tahun akhir ini terdapat banyak perabgerubahan
yang cepat dalam dunia usaha. Hal tersebut terdektjan tidak sedikitnya
perusahaan-perusahaan yang mengalami perkembaauggat pesat, mulai
dari industri-industri berskala kecil sampai pautduistri yang berskala besar
sehingga terjadi persaingan yang ketat dan untukmpagahankan
eksistensinya, suatu perusahaan harus bisa mengupggusahaan yang
lain. Jadi perlu tenaga kerja yang produktif, tggardan berpengalaman di
bidangnya karena sumber daya yang berperan padingng ialah sumber
daya manusia. Kelancaran dan keberhasilan dalamcapan tujuan
perusahaan tergantung pada kecakapan tenaga kemg gda dalam
perusahaan. Oleh karena itu perlu sekali penangs@@ara khusus dalam
pengelolaannya agar tenaga kerja atau karyawanacierpdalam
meningkatkan efesiensi kerjanya.

Tenaga kerja atau sumber daya manusia merupakdar fg&ng
mutlak diperlukan dalam suatu organisasi, baik padtansi pemerintah,
perusahaan-perusahaan atau usaha-usaha socighlalemaga kerja dapat
diartikan sebagai buruh, karyawan, pekerja, pegayeaig pada hakekatnya

mempunyai maksud yang sama. Sumber daya manusidiknperananan



yang sangat penting dalam perusahaan karena manasigau menciptakan
berbagai macam inovasi dan merupakan komponen uyamg menjadi
penggerak dalam setiap kegiatan. Sumber daya neamsiupakan salah
satu sumber daya yang paling menentukan suksésyi@auatu perusahaan
karena sumber daya manusia merupakan factor progakg mempunyai
pengaruh dominan terhadap factor produksi yang l@ieh karena itu
perusahaan harus bisa mengelola sumber daya mapasg dimiliki
dengan baik demi kemajuan perusahaan. Manajemebesuaya manusia
merupakan sarana untuk meningkatkan kualitas manusiengan
memperbaiki sumber daya manusia, meningkatkan kinkrja dan daya
hasil organisasi, sehingga dapat mewujudkan kanyawang memiliki
semangat dan disiplin kerja yang tinggi.

Mengingat peranan manusia dalam organisasi saregging maka
perlu adanya kerjasama yang baik dalam melaksanakatu tujuan
perusahaan. Berapapun baiknya rencana yang dilbetatnmanajer, tanpa
didukung oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaaka tujuan yang
hendak dicapai tidak akan tercapai. Seorang kanyawaungkin
menjalankan pekerjaan yang dibebankan kepadanygaddmaik mungkin
pula tidak. Kalau bawahan telah menjalankan tugasgydiberikan
kepadanya dengan baik, ini adalah yang kita inginKetapi kalau tugas
yang dibebankan tidak terlaksanakan dengan baikkamidta perlu

mengetahui sebab-sebabnya. Mungkin ia memang tica&mpu



menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan, tetapigkmunjuga ia tidak
mempunyai dorongan (motivasi) untuk bekerja derigmsk.

Motivasi dasar seseorang dalam bekerja adalah untekenuhi
kebutuhan serta kepuasan baik materi maupun nonerimaang
diperolehnya sebagai imbalan atau balas jasa y#regildhnnya kepada
perusahaan. Bila kompensasi materi dan non matang yditerimanya
semakin memuaskan, maka semangat kerja seseorangtmen dan
prestasi kerja karyawan akan semakin meningkatr{@ten, 1995: 402).

Karyawan mempunyai berbagai macam kebutuhan yarmin in
dipenuhi. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan inil@ng dipandang
sebagai salah satu pendorong atau motivasi sesparamk melakukan
sesuatu, termasuk melakukan pekerjaan dan bekesjagad penuh
semangat. Motivasi dasar bagi kebanyakan orangadiepegawai pada
suatu organisasi tertentu adalah untuk mencarahafRerarti apabila disatu
pihak seseorang menggunakan pengetahuan, ketemampin sebagian
waktunya untuk berkarya pada suatu organisasi, itiakp lain ia
mengharapkan menerima imbalan tertentu. Bagi sabadiaryawan,
harapan untuk mendapatkan upah adalah satu-sagilssan untuk bekerja
karena dengan upah mereka dapat memenuhi kebutichgmya.

Menurut Robert L dan Jakson (2002 : 32) “ Upah adaherupakan
faktor yang penting yang bagaimana dan mengapa&@anamng bekerja pada
suatu organisasi lain”. Upah sebagai salah satupkoen kompensasi

memegang peranan penting dalam upaya meningkatarangat kerja



karyawan dan sebagai faktor perangsang dalam mamglokaryawan
tercapainya tujuarsehingga pemberian upah yang layak bagi karyawarsha
diperhatikan.

Perusahaan perlu memberikan perhatian yang lebihadap
keberadaan karyawan agar loyalitas karyawan tephgdausahaan juga
tinggi. Perusahaan sebaiknya juga perlu mengetdatar belakang
penyebab menurunnya semangat kerja karyawan, saamya adalah
masalah kepuasan pemberian upah karyawan. Dalanbep@m upah,
perusahaan harus memperhatikan prinsip keadilankdyakan. Dalam
pemberian upah perlu diperhatikan apakah upahberdelah mencukupi
kebutuhan minimal.

Karyawan yang puas dengan apa yang diperolehnyaodganisasi
akan memberikan lebih dari apa yang diharapkarialakan terus berusaha
untuk lebih semangat dalam bekerja. Sebaliknyadveay yang kepuasan
pemberian upahnya rendah, cenderung melihat pekegabagai hal yang
menjemukan dan membosankan, sehingga ia bekergadeterpaksa dan
asal-asalan. Untuk itu merupakan keharusan bagangagsi untuk
mengenali faktor-faktor apa saja yang membuat keapapuas bekerja di
organisasi. Pemahaman tentang jenis atau tingkadtlilean perorangan
karyawan oleh organsiasi menjadi hal mendasar umhgningkatkan
semangat kerja. Dengan tercapainya kepuasan pembgpah karyawan,

maka semangat kerja karyawan pun akan meningkat



Tingkat pemberian upah yang diterima oleh karyajuga merupakan
salah satu faktor yang mempengaruhi keputusanpekerja untuk memilih
tempat kerjanya. Dengan pemberian upah kerja yeagigngal akan
mendorong pekerja untuk bekerja lebih semangakkagina mereka merasa
partisipasinya dihargai oleh perusahaan.

Dengan kata lain, suatu sistem imbalan yang bagkahdsistem yang
mampu menjamin kepuasan karyawan yang pada gilieamemungkinkan
perusahaan memperoleh, memelihara, dan mempekergggamlah orang
yang dengan berbagai sikap dan perilaku positiehakdengan produktif
bagi kepentingan organisasi (Hamalik, 1993 ).

Dalam penelitian sebelumnya memperjelas adanya apemgupah
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. (Sudithar2008), vyaitu
pengaruh upah terhadap kinerja kru jalan, studagaV. PO Harapan Jaya
Tulanggung. Dalam penelitiannya ditemukan bahwahup@mpunyai
pengaruh sebesar 61% dalam meningkatkan kinerjgakan, sedangkan
sisanya 39% dipengaruhi oleh faktor-faktor yang.l&enelitian yang lain
juga menjelaskan adanya pengaruh upah terhadagagir&srja karyawan.
(Jahrah, 2006) Pengaruh beberapa faktor upah tghaekstasi kerja dari
para pekerja PT. Bintang Palapa di Surabaya. Cail penelitiannya juga
menjelaskan adanya pengaruh upah terhadap prdstgai Ditemukan
bahwa faktor upah memiliki pengaruh sebesar 52,1$%¢dangkan 47,9%

dipengaruhi oleh faktor lain.



Dari beberapa hasil penelitian terdahulu di atesetsut, menunjukan
bahwa pemberian upah memiliki pengaruh yang sabgatr terhadap
segala faktor dalam bidang pekerjaan. Artinya kaddbut tidak menutup
kemungkinan adanya pengaruh kepuasan pemberian wtpdiadap
semangat kerja sehingga perlu dilakukan peneliti@ngenai dua variable
tersebut. Pemberian upah yang dirasa adil atawaisdsmgan hasil kerja
karyawan akan memberikan kepuasan bagi karyawaingggh semangat
kerja mereka pun akan semakin tinggi dan perusahaam akan
mendapatkan keuntungan. Begitu juga sebaliknya pkmberian upah
dirasa tidak adil atau tidak sesuai dengan hasjhkgng diberikan oleh
karyawan kepada perusahaan, maka semangat kerjaakam menurun
karena tidak adanya kepuasan dalam pemberian upa) girasa oleh
karyawan.

Menurut Hasibuan (2005), organisasi bukan saja emagkan
karyawan yang mampu, cakap, dan terampil, namumgy yelnih penting
adalah mereka bersedia bekerja dengan giat daneibgitkan untuk
mencapai hasil kerja yang optimal. Kemampuan, kagak, dan
keterampilan karyawan tidak ada artinya bagi asganjika mereka tidak
mau bekerja keras dengan menggunakan kemampuaakageas, dan
keterampilan yang dimilikinya. Pernyataan terseménjelaskan bahwa
semangat kerja karyawan sangat penting dalam memginfjercapainya

tujuan organisasi.



Menurunnya semangat kerja akan berdampak pada i&erug
perusahaan karena dengan menurunnya semangat tkegjat absen
karyawan akan semakin tinggi, karyawan tidak mamnguk bekerja sama,
dan tidak adanya kegairahan dalam bekerja sehiaggka prooduksi akan
semakin menurun dan kerusakan hasil produksi agetarhbah.

Begitu juga dengan apa yang terjadi pada karyavegmab produksi
di Perusahaan Rokok. AA Buring Malang. Dari hastwancara dan
observasi pada tanggal 28 April dan tanggal 12 R{di1, dengan pihak
personalia dan pengawas di bagian produksi, diplkrkéterangan bahwa
dalam pemberian upah tidak pernah mengalami kendlgliaya, pemberian
upah kepada karyawan tidak pernah mengalami ketbdtan, dalam
pemberian upah selalu tepat waktu dimana upahusdibérikan satu kali
dalam satu minggu yaitu setiap hari sabtu. Begigajdengan hubungan
antara karyawan dengan atasan terjalin dengan Kexéna perusahaan
menerapkan sistem kekeluargaan, hal itu terlihat mida kerja karyawan
yang merasa tidak terganggu meski selalu dipadtuadanya kemampuan
untuk memberi dan menerima saran atau kritik. Hasggg|, meski
pemberian upah tidak pernah terlambat dan hubuhkgayawan terjalin
dengan baik namun masih terdapat beberapa permasaterkait dengan
semangat kerja karyawan seperti disiplin kerja Harangnya kegairahan
terhadap pekerjaan (Sumber, wawancara dan obsgervasi

Dari hasil observasi dan wawancara awal pada tang@aApril

dengan pihak personalia, terlihat disiplin kerjagaimiliki oleh karyawan



bagian produksi dirasa masih kurang dimana masihydia karyawan
bagian produksi yang datang tidak tepat waktu dstitahat sebelum
waktunya. Terlihat juga dimana setiap harinya tidekikit dari karyawan
yang absen tanpa keterangan, jika dipersentaseddtars10% atau 29
karyawan yang absen setiap harinya (Sumber, Abdergawan bagian
produksi Perusahaan Rokok. AA bulan April 2011)aBeitu, tidak jarang
pula barang perusahaan seperti alat-alat produksig yrusak akibat
kekurang telitian dan kecerobohan kerja karyawan.

Sedangkan hasil observasi dan wawancara keduatgagigal 12 Mei
dengan pihak personalia terlihat dimana tanggum@glakaryawan yang
terbilang masih rendah. Menurut pihak personalidgkt sedikit barang-
barang hasil produksi yang rusak sebanyak 0,03%dakharinya sehingga
mengurangi tingkat hasil produksi dan menghambetapainya target.
Target produksi yang seharusnya 270-300 bal daknmapnya, hanya bisa
dikerjakan sebanyak 265-295 bal dalam sehari (Sumbawancara dan
observasi).

Menurunnya semangat kerja diatas bukan karena tdizk faktor
penyebabnya. Dari hasil observasi dan wawancajatdéenpada tanggal 15
Mei dengan karyawan bagian produksi sebanyak lidgor@rlihat dimana
upah yang diterima masih dirasa kurang memuaskanroereka, meskipun
tidak pernah mengalami keterlambatan dalam penmbera (Sumber,
wawancara dan observasi). Upah yang diterima olatyakvan bagian

produksi masih berada di bawah upah minimum yadgtsditetapkan oleh



pemerintah pada tahun 2011, dimana upah minimurakukbta malang
sendiri adalah Rp1079887 dan untuk kabupaten maldagh Rp1077600
(Pramudjito, 2011).

Selain pemberian upah yang dirasa masih kurangaisesieh
karyawan, kesajahteraan karyawan pun juga kuramglapat perhatian, hal
itu terlihat sekali dimana belum tersedianya jamikasehatan atau asuransi
kesehatan (askes) bagi karyawan di bagian prodidai.tersebut juga
ditegaskan oleh pihak personalia, bahwa untuk gdatskes dibagian
produksi belum ada, akan tetapi untuk bagian yaag $elain bagian
produksi untuk askes sudah tersedia. Rendahnyagr@mlupah dan belum
tersedianya asuransi kesehatan (askes) hanya a&amrunkan semangat
kerja karyawan sehingga akan memicu terjadinyaipéapan buruh atau
keluar masuk karyawan seperti yang terjadi di Psinaan Rokok AA
Buring Malang, dimana perpindahan buruh atau kelnasuk karyawan
mencapai 21 orang di bagian produksi (Sumber, waearandan observasi).

Pada prinsipnya turunnya semangat kerja merupakdvatadari
ketidak puasan karyawan. Sumber ketidak puasanirsemdlah hal-hal
yang bersifat material, seperti rendahnya pembeujgah, fasilitas yang
sangat minim, dan belum tersedianya jaminan keaetiaryawan.

Dari hasil wawancara serta data yang diperoleh plemisahaan dan
hasil pengamatan selama beberapa hari di Perus&aek AA Buring
Malang, maka peneliti menduga bahwa kepuasan pé&mbapah inilah

yang berpengaruh terhadap semangat kerja karyaBewmlasarkan latar
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belakang tersebut, maka peneliti tertarik untuk ge¢mhui hal teresbut dan
mengulasnya secara mendalam. Oleh karena itu pemeé&lakukan
penelitian dengan judul: “Pengaruh kepuasan pemubevipah terhadap
semangat kerja karyawan bagian produksi di PerasaRakok. AA Buring

Malang”

Rumusan M asalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, makenpsan masalah
dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Bagaimana kepuasan pemberian upah karyawan bag@duksi di
Perusahaan Rokok. AA Buring Malang?
2. Bagaimana semangat kerja karyawan bagian produks$tecusahaan
Rokok. AA Buring Malang?
3. Bagaimana pengaruh kepuasan pemberian upah terbademgat kerja
karyawan bagian produksi di Perusahaan Rokok. AAngWMalang?
Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagekhbg
1. Untuk mengetahui bagaimana kepuasan pemberian Wpayawan
bagian produksi di Perusahaan Rokok. AA Buring Mgla
2. Untuk mengetahui bagaimana semangat kerja kary&#agian produksi

di Perusahaan Rokok. AA Buring Malang.
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3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan pemberian upeahadap
semangat kerja karyawan bagian produksi di Perasali®okok. AA
Buring Malang.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfsabagai
berikut:

1. Manfaat Teoritis:

Hasil akhir dari penelitian ini dapat dipakai sedagokumen ilmiah

yang akan berguna untuk tambahan informasi baik fpageliti sendiri

maupun orang lain dalam perkembangan penelitiag yaasih berkaitan
dengan masalah pengaruh kepuasan pemberian upalgprsemangat
kerja.

2. Manfaat Praktis:

Sebagai salah satu sumbang saran bagi pimpinasdPaan Rokok. AA
Buring Malang dalam upaya meningkatkan dan mengigglin dan
semangat kerja karyawan khususnya bagian produlai aantinya
produktifitas yang dihasilkan memuaskan, sertaddi@En masukan

dalam menciptakan kondisi dan iklim kerja yang baik
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KAJIAN PUSTAKA

A. Kepuasan Pemberian Upah
1. Pengertian K epuasan

Dalam kamus besar bahasa Indonesia, kepuasaikatiasebagai
perasaan senang, lega, dan tidak ada yang hamlahdkian (Daryanto,
1997: 432). Kepuasarsdtisfaction diartikan sebagai sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai terhadap sesueseoidng yang
merasa puas akan menunjukan sikap yang positiftubjaga sebaliknya,
jika seseorang tersebut tidak merasa puas akannjéan sikap yang
negatif. Sikap yang seperti ini dalam dunia peraaahdicerminkan oleh
moral kerja, disiplin dan prestasi kerja (Hasibuz005: 202).

Edward Lawer (dalam Simamora, 2006: 445), menjealask
kepuasan berdasarkan teori equitaguity theory yang menjelaskan
sebab-sebab dimana kepuasan dan ketidak puasaawiaryterhadap
upah. Menurut Edward, perbedaan antara jumlah ydibgrima
karyawan dengan jumlah yang mereka duga diterire okrang lain
merupakan penyebab terjadinya kepuasan atau ketigkdan. Pendapat
tersebut juga diperjelas oleh Adam. Menurut di&ka jikaryawan
menyimpulkan bahwasanya upah yang diterima tert®dikit, maka
kemungkinan besar mereka akan absent atau mendpanddiri (dalam

Wexley, 2005: 131).

12



13

Menurut Locke, kepuasan atau ketidak puasan tenggnpada

selisih @liscrepancy antara apa yang telah dianggap telah didapatkan

dengan apa yang diinginkan. Jumlah yang diingintan karakteristik

pekerjaan didefinisikan sebagai jumlah minimum ydierlukan untuk

memenuhi kebutuhan yang ada. Semakin besar kelamratan semakin
banyak hal-hal penting yang diinginkan, semakin abe&etidak

puasannya. Kemudian Porter, mendefinisikan kepuashagai selisih
dari banyaknya sesuatu yang seharusnya ada deaggakinya apa yang
ada (dalam Wexley, 2005: 130).

Tiffin, menjelaskan bahwa kepuasan kerja berhubungaat
dengan sikap karyawan terhadap pekerjaannya sesitliasi kerja, kerja
sama pimpinan dengan karyawan. Kemudian Blum, jngagemukakan
bahwa kepuasan kerja merupakan sikap umum yangoaiean hasil dari
beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pedverjmenyesuaikan
diri dan hubungan social individu di luar kerjaléda As’ad, 2004: 104).

Jadi dari beberapa definisi kepuasan di atas,ditisak kesimpulan
bahwasanya kepuasan merupakan perasaan atau sikapdan tidak
suka dalam diri seseorang terhadap pekerjaannyagaelhasil dari
interaksi dengan lingkungan kerjanya sesuai deraganyang dialami

dan dirasakannya.
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2. Pengertian Pemberian Upah

Upah merupakan salah satu fungsi pokok yang menpékanan
penting dalam manajemen sumber daya manusia. Tup@ama
karyawan bekerja adalah untuk memperoleh upah. Ak#api perlu
diketahui bahwa upah dan gaji memiliki perbedaantdira keduanya,
upah memiliki beberapa simtem dalam pemberiannyealllya saja
system menurut produksi, maka pemberian upah jugaurat jumlah
prestasi yang dicapai melalui satuan-satuan prodekentu. Apabila
system upah menurut lamnya Kkerja, maka upah yarprikan
diperhitungkan dari jumlah waktu yang dipergunakamtuk
menyelesaikan suatu tugas, diantaranya disebut ug@atan, upah
mingguan, dan upah bulanan. System upah menuruinigndinas,
menghargai karyawan berdasarkan pada lamanya diaasystem upah
menurut kebutuhan, pemberian upah sesuai dengam lk@butuhan
pokok. Sedangkan gaji merupakan suatu bayaran yoexgifat
mingguan, bulanan, dan bahkan tahunan (terlepais lalaanya jam
kerja). Purwodarminto, merumuskan gaji adalah upaha yang
dibayarkan dalam waktu yang tetap. Sebenarnya bb&apa waktunya
yang tetap, tetapi secara relatif banyaknya upapuit sudah pasti
jumlahnya (As’ad, 2004: 93).

F.X. Soedjadi ( dalam Saksono, 1998: 38), membergengertian
yang berbeda mengenai upah dan gaji, sekalipun gatga keduanya

mempunyai esensi yang sama. Upah adalah jumlahubeliang yang
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ditetapkan dan diterima seseorang sebagai penggesai yang telah
dikeluarkan oleh tenaga kerja selama jangka wakteritu dan dengan
sarat tertentu. Sedangkan yang dimaksud dengan agaiiah suatu
jumlah uang yang ditetapkan dan diterima sebagaggenti jasa bagi
pemanfaatan tenaga kerja dengan tugas yang sdatys lebih konstan.
Jadi dari penjelasan diatas jelaslah disini bahergrlaan antara
upah dengan gaji adalah terletak pada jaminan &ttepwaktu dan
kepastian banyaknya upah. Jika dalam pemberiamgédfiu dan jumlah
upah relatif tetap, namun tidak demikian halnyagdenpemberian upah.
Konsep upah biasanya dihubungkan dengan prosesagamap bagi
pekerja produksi dan pemeliharaan.
a. Pengertian upah menurut ahli
Berikut akan dijelaskan berbagai pengertian atdinideupah
menurut beberapa ahli, yaitu :

1) Sihotang (2007: 235) upah adalah suatu imbalan yhiggima
tenaga kerja dari pengusaha atas pekerjaan ataygag telah atau
akan dilakukan, dinyatakan atau dinilai dalam bleniang yang
ditetapkan menurut suatu persetujuan atau peratpeamndang-
undangan dan dibayarkan atas sutau perjanjian kenara
pengusaha (pemberi) dan pekerja termasuk tunjabgaénuntuk
pekerja sendiri atau untuk keluarganya.

2) Menurut Edwin B. Flippd' a wage a price for the service human

being ” yang mana artinya adalah upah merupakan harga yang
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diberikan oleh pemilik perusahaan kepada para kagatas dasar
jasa yang telah diberikan oleh karyawan (dalam d&A2804: 92).

Meskipun para ahli memberikan definisi-definisi gaverbeda-
beda tapi jelas memiliki maksud yang sama Yyaituwaahupah
merupakan pengganti jasa yang diberikan kepadaseggatas jasa
yang telah dilakukannya.

Di dalam peraturan perundang-undangan Indonesia 33U
1947 jo, UU 2/ 1951 tentang kecelakaan pengertisah walam pasal
7 ayat 1, yang dimaksud upah adalah tiap-tiap pamaayberupa uang
yang diterima oleh pekerja sebagai ganti pekerjdan atau
perumahan, makan, bahan makanan dengan pakaiancunaayang
dilainya ditaksir menurut harga umum di tempat(Baksono, 1998:
37).

Sedangkan pengertian upah menurut ketentuan umgal pa
ayat 30 Undang-Undang No 13 Tahun 2003 tentangnéigékerjaan,
upah adalah hak pekerja atau buruh yang diterinma dilayatakan
dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusahgamberi kerja
kepada pekerja atau buruh yang ditetapkan dan alikay menurut
menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atawatyran
perundang-undangan, termasuk tunjangan bagi pekianaburuh dan
keluarganyaatas suatu pekerjaan dan atau jasatghaigatau akan

dilakukan.
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Dari pengertian tersebut, jelaslah bahwa upah nuenurdang-
undang merupakan hak pekerja atau buruh dan bukambgrian
sebagai hadiah dari pengusaha. Karena pekerjabatah telah atau
akan bekerja untuk pengusaha sesuai dengan apa $aagh
diperjanjikan. Apabila ternyata pekerja atau buidak bekerja sesuai
dengan apa yang sudah diperjanjikan, pakerja atauhbyang
bersangkutan tidak berhak atas upah dari pengusaha.

. Macam-macam upah
Upah dibedakan menjadi tiga macam, yaitu:
1) Upah menurut waktu.
yaitu upah yang diberikan kepada para pekerja nuenur
waktu kapasitas kerjanya, pembayaran upah tergetaitilakukan
secara harian, mingguan, dan bulanan. Besarnya ygig
dibayarkan didasarkan kepada lamanya bekerja bdkaitkan
dengan prestasi kerjanya.
Kebaikan upah menurut waktu adalah:
a) Tata usaha yang mengurus soal pembayaran upah dapat
menyelenggarakan dengan mudabh.
b) Perhitungan tidak menyukarkan.
Keburukan upah menurut waktu adalah:
a) Upah pekerja yang rajin dan yang malas disamakan.
b) Pimpinan perusahaan tidak mempunyai kepastian rignta

kecakapan dan kemauan bekerja dari pekerja.
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c) Buruh tidak mempunyai dorongan untuk bekerja ketemi
perusahaan.

Keburukan sistem upah menurut waktu dirasakan aerait
oleh pekerja. Sistem upah menurut waktu ini lebiring
digunakan para pekerja yang pekerjaannya sukawudiod&silnya,
misalnya tata usaha.

2) Upah menurut satuan hasil.

yaitu upah yang diberikan kepada para pekerja nuenur
prestasi yang dihasilkan oleh para pekerja terseButinya,
besarnya upah ditetapkan atas kesatuan unit yahgsittian
pekerja, seperti per potong, meter, liter, dangkéon. Besarnya
upah yang diberikan selalu didasarkan kepada baggakasil
yang dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mergatjgya.

Kebaikan upah menurut satuan hasil adalah:

a) Pekerja yang rajin akan mendapatkan upah yangititaggpada
pekerja yang malas.

b) Pekerja berusaha mendapatkan prestasi kerja, sge@hing
menguntungkan perusahaan karena hasil produksngieati

Keburukan dari upah menurut satuan hasil adalah:

a) Kualitas barang yang dihasilkan turun karena pegbekerja

dengan tergesa-gesa.
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b) Keinginan pegawai untuk mendapatkan upah yang besar
menyebabkan ia bekerja terus-menerus yang padang&hi
memperngaruhi kesehatan bagi pekerja.

3) Upah menurut borongan
yaitu suatu cara pengupahan yang penetapan besaswya
didasarkan atas volume pekerjaan dan lama mengeng&.

Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan systemgdro cukup

rumit, lama mengerjakannya serta banyak alat yapgridkan

untuk menyelesaikannya (Rivai, 2004: 376).

c. Bentuk-bentuk dan komponen upah
Bentuk upah yang dijumpai dalam system pengupahan d
berbagai perusahaan adalah:
1) Upah dalam bentuk uang
Upah dalam bentuk uang merupakan sesuatu yang tsanga

menggembirakan bagi karyawan karena bukan sajahmdibawa
pulang tetapi juga sangat luwes penggunaannya wkgpkriuan
hidup pekerja atau pegawai beserta keluarga. Struigah dalam
bentuk uang terdiri dari beberapa komponen, ant@ra upah
pokok, tunjangan keluarga, tunjangan anak, tunjanganahalan,
uang makan, uang transport, uang servis, tunjarigaajinan,

tunjangan pisah keluarga, tunjangan bahaya, dganman jabatan.
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2) Upah dalam bentuk barang

Umumnya upah dalam bentuk ini merupakan barang
kebutuhan pokok atau kebutuhan sehari-hari, bigsatglam
bentuk bahan makanan. Upah dalam bentuk ini temnk&saang
praktis sehingga cenderung tidak dipergunakan lagi.

3) Upah dalam bentuk uang dan barang

Pengupahan dalam bentuk ini biasa digunakan pada
perusahaan perkebunan. Adapun komponen upah iaraatdin:
beras, garam, gula, tekstil, ikan asin dan lailmgalmya. Karena
melihat para pekerja tidak lagi kesulitan untuk degratkan
barang-barang tersebut, maka di beberapa tempgbda@en upah
dalam bentuk barang ini mulai tidak diberikan.

4) Upah dalam bentuk kesempatan untuk menikmati séettor
produksi.

Pengupahan dalam bentuk ini biasa dijumpai padagaeah.
Biasanya pamong desa mendapat upah seperti iny parupa
tanah garapan. Namundemi pembangunan nasionalkoepdin ini
ditiadakan (Saksono, 1998: 40-41).

d. Proses pemberian upah
Agar pemberian upah berjalan dengan baik maka ada
baiknya jika mengikuti proses-proses dalam pembeupah yang

baik, menurut Moekijat (1999), proses pemberiarhug@ara lain :
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1) Upah yang diberikan harus cukup, cukup dalam artiapat
memenuhi kebutuhan hidupnya bahkan untuk keluaegany

2) Upah yang diberikan harus adil, artinya upah yailgerikan
tergantung pada berat dan ringannya suatu pekeajaartugas dan
tanggung jawab yang diberbankan kepada tenaga kerja

3) Upah yang diberikan harus tepat waktu, dengan nidddénya
pemberian upah akan menyebabkan pekerja terselrasangdak
puas dan rasa tidak puas tersebut dapat mengakibatknangat
dan gairah kerja  menurun sehingga mempengaruhi
produktifitasnya.

4) Sistem pembayaran upah harus mudah dipahami dgisdiiakan,
tujuannya yaitu agar pembayaran upah dapat dilakukaam
waktu yang relatif singkat.

Didalam memberikan upah perlu juga memperhatikaimsipr
keadilan. Keadilan bukan berarti bahwa segala sesnesti dibagi sama
rata. Keadilan harus dihubungkan antara pengorbadamgan
penghasilan. Semakin tinggi pengorbanan semakigitipenghasilan
yang diharapkan. Karena itu pertama yang harusladimdalah
pengorbanan yang diperlukan oleh suatu jabatamggobanan dari suatu
jabatan dipertunjukan dari persyaratan-persyardtgpesifikagi yang
harus dipenuhi oleh orang yang memangku jabataelat. Semakin
tinggi persyaratan yang diperlukan, semakin tirmda penghasilan yang

diharapkan. Penghasilan ini ditunjukan dari upatgyaiterima.
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bakazg
dimaksud dengan pemberian upah adalah imbalan @igbaggganti jasa
yang diberikan kepada seseorang atas jasa yang ddkkukan dan
dinilai dalam bentuk uang yang tetapkan menurutipeang-undangan
dan dibayarkan atas suatu perjanjian kerja. Dalamberian upah juga
harus melihat kebutuhan hidup karyawan sehinggaitkblan tersebut
bisa terpenuhi, upah yang diberikan harus sesuagaste hasil kerja
mereka, upah yang diberikan harus tepat waktu pgamberiannya tidak
berbelit-belit. Jadi jika beberapa hal tersebutasudiirasakan oleh
karyawan, maka bukan tidak mungkin semangat kergeka akan
menjadi lebih tinggi.

. Pemberian Upah Dalam Per spektif |slam

Menurut Bagir Sharief Qorashi, pengupahan bermakembayar
kompensasi atas apa yang memberi manfaat, entakarena suatu
pekerjaan atau selainnya”. Allah SWT berfirman dal@S. At-Taubah:

105
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Artinya: “Dan katakanlah, ‘bekerjalah kamu, makdahl akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga rasul-Nya dan orang-orangmin, dan kamu
akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahuigygaib dan yang
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yalad teamu kerjakan.”
(Depag RI, 2005 : 204).
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Surat At-Taubah ayat 105 ini menjelaskan bahwa PAIBRWT
memerintahkan kita untuk bekerja dan Allah pastmibalas semua yang
telah kita kerjakan. Hal yang paling unik dalamtagaadalah penegasan
Allah SWT bahwa motivasi atau niat bekerja itu ril@stbenar. Sebab
kalau motivasi bekerja tidak benar, Allah akan mala® dengan cara
memberi azab. Sebaliknya, kalau motivasi itu benaka Allah akan
membalas pekerjaan itu dengan balasan yang lelikhdaai apa yang
kita kerjakan.

Pada masanya, Rosulullah SAW adalah pribadi yangetapkan
upah bagi para karyawannya sesuai dengan koraligjgting jawab, dan
jenis pekerjaan. Proses penetapan gaji pertamadiédim Islam bisa
dilihat dari kebijakan Rasulullah untuk memberikgaji satu dirham
setiap hari kepada Itab Usaid yang diangkat sebgaernur Mekkah
(Meldona, 2009: 322).

Upah ditentukan berdasarkan jenis pekerjaan, inupakan asas
pemberian upah sebagaimana ketentuan yang dinyatakah SWT
dalam firman-Nya QS. Al-ahqaf : 19.

a8 P PV
(20 Oy N Gy G gl 10585 )5 18 o oo s s
Artinya: “Dan bagi masing-masing mereka derajad unginapa yang
telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkagi lmaereka
(balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka sedang méeala dirugikan”
(Depag RI, 2005 : 505)

Oleh karena itu, upah yang dibayarkan kepada masaging

pegawai bisa berbeda sesuai dengan jenis pekegantanggung jawab

yang dipikulnya. Bagi yang sudah berkeluarga, gajidua kali lebih
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besar dari pegawai yang belum berkeluarga. Hadisesuaikan dengan
tanggung jawab mereka, karena orang yang sudatelbarga harus
menanggung nafkah orang-orang yang menjadi tanggamwgbnya.
Lebih lanjut kalau kita lihat hadis Rasulullah SAMhtang upah yang
diriwayatkan oleh Abu Dzar bahwa Rasulullah SAWsbheda:

“Mereka (para budak dan pelayanmu) adalah saudarafiiah
menempatkan mereka di bawah asuhanmu; sehinggangbaiapa
mempunyai saudara di bawah asuhannya maka haresngi# makan
seperti apa yang dimakannya (sendiri) dan membleiqa seperti apa
yang dipakainya (sendiri); dan tidak membebankatapaereka dengan
tugas yang sangat berat, dan jika kamu membebay&adengan tugas
seperti itu, maka hendaklah membantu mereka (mghgenya)” (HR
Muslim). (Didin, 2008: 27)

Dari hadis ini dapat didefenisikan bahwa upah ysifegnya materi
(kompensasi di dunia) mestilah terkait dengan at@nan dan
ketercukupan pangan dan sandang. Perkataan, “Hdresnya makan
seperti apa yang dimakannya (sendiri) dan memlakaipn seperti apa
yang dipakainya (sendiri)” bermakna bahwa upah yditgrima harus
menjamin makan dan pakaian pekerja yang meneria. up

Dalam hadis yang lain, diriwayatkan dari Mustawith Syadad
Rasulullah SAW bersabda:

“Siapa yang menjadi pekerja bagi kita, hendaklamincarikan istri
(untuknya); seorang pembantu bila tidak memilikinyeendaklah ia
mencarikannya untuk pembantunya. Bila ia tidak memypi tempat
tinggal, hendaklah ia mencarikan tempat tinggal Blakar mengatakan:
Diberitakan kepadaku bahwa Nabi Muhammad SAW beisalSiapa

yang mengambil sikap selain itu, anak ia adalahasepyang keterlaluan
atau pencuri” (HR. Abu Daud).
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Dalam proses pemberian upah juga harus sesegergkmun
sebagaimana dalam hadist riwayat Al Baihaqi RasuubAW bersabda,
seperti berikut:

“Berikan upah pekerja sebelum keringatnya keringn deritahukan
upahnya sewaktu ia sedang bekerja” (Al Hasyimi 51 93).

Jadi dari kutipan sabda Rasulullah SAW tersebua ld#arik
kesimpulan, bahwasanya dalam memberikan upah a#gu hgrus
menyesuaikan dengan pekerjaan dan tanggung jawgbwan, selain
itu dalam pemberiannya juga harus disegerakan. nidareal tersebut
sangat mempengaruhi sekali terhadap semangat karymwan. Jika
perusahaan memperhatikan dan peduli terhadap Ileeiaggn dan
kesejahteraan hidup karyawannya, maka bukan tidaigkin lagi hal itu
akan berdampak positif terhadap perusahaan sendiri.

Prinsip dasar yang digunakan Rasulullah SAW ada¢attengahan,
moderat dalam penentuan upah karyawan, tidak bledebihan atau
terlalu sedikit proporsiona). Tujuan utama pemberian upah adalah agar
para pegawai mampu memenuhi segala kebutuhan po#iog mereka.
Sehingga, mereka tidak terdorong untuk melakukasatian yang tidak
dibenarkan untuk sekedar memenuhi nafkah diri addimakganya (tindak
korupsi).

Dari ayat-ayat Al-Qur'an dan hadis-hadis di atasgkan dapat
didefenisikan bahwa upah adalah imbalan yang tieeseseorang atas
pekerjaannya dalam bentuk imbalan materi di dumidl an layak) dan

dalam bentuk imbalan pahala di akhirat (imbalargylebih baik).
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4. Kepuasan Pemberian Upah

Pada dasarnya karakter dan sifat manusia adaldfedsebeda,
begitu juga dengan masalah kepuasan pemberian Upah.yang dirasa
kurang adil akan membuat karyawan menunjukan giealakan yang
akan berujung pada tindakan demontrasi untuk mehysgrusahaan
memenuhi tuntutannya. Namun ada pula karyawan gamgah sesuai
dengan hasil kerjanya dan kebutuhannya tapi tidanjamin akan
menjadikannya lebih produktif dan menguntungkarn pagusahaan.

Melihat kompleksitas permasalahan tersebut memtihak HRD
atau personalia harus lebih konsentrasi menangammgsalahan
tersebut, karena bagaimanapun juga yang menento&sar kecilnya
upah pada masing karyawan dan yang lebih dekatadekgryawan
adalah pihak HRD atau personalia. Orang akan mieaaspuas atau
tidak puas itu tergantung pada apakah ia merasad@amya keadilan atas
situasi dan kondisi tertentu pada dirinya (Heré9g6: 79).

Mengukur kepuasan pemberian upah karyawan memamggatsa
sulit, namun hal itu bisa dilakukan dengan melgitatasi dan kondsi dari
sikap suka atau tidak suka terhadap keadaan. Artipyas atau tidak
puasnya karyawan akan terlihat dari perilaku damggii rendahnya
produktivitas kerja karyawan, jika menurun makeegilHRD seharusnya
cepat melakukan identifikasi sebelum terjadi peafssan yang nantinya

akan menjadi tambah rumit.
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a. Factor-faktor penentu kepuasan pemberian upah
Terdapat beberapa penentu kepuasan pemberian aptra
lain:

1) Keadilan upah, mengacu pada berapa upah yang diysdgeorang
pantas ia dapatkan dalam hubungannya dengan bepapayang
orang lain pantas dapatkan. Orang cenderung med@anheberapa
besar upah yang pantas mereka dan orang lain pedaergan
membandingkan apa yang mereka berikan kepada eggini
dengan apa yang mereka dapatkan dari organisasi.

2) Tingkat upah, orang membandingkan tingkat upah aengpa
yang mereka yakini semestinya terima. Mereka akarasa puas
jika tingkat upah yang semestinya sebanding detiggkat upah
aktual, atau sebaliknya tidak puas jika tingkathup&tual lebih
kecil dari tingkat semestinya.

3) Praktek administrasi upah, karyawan harus merasdiawa
organisasi memperhatikan kepentingan mereka dana jug
kepentingannya sendiri. Jadi perusahaan harus bisajaga
kepercayaan dan konsistensi. Tanpa kepercayaakatesistensi,
kepuasan terhadap bayaran akan menurun dan baydeaam
menjadi keluhan tanpa memandang persoalan sesumgguh

(Jackson dan susan, 1996: 125-126).
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Jadi jelas dimana untuk menjaga kepuasan itu sSemhdirus
memperhatikan keadilan dalam penberian upah, tingsa@h harus sesuai
dengan jasa yang sudah diberikan oleh karyawardkeparusahaan, dan
menumbuhkan rasa kepercayaan dalam diri karyawka. khryawan
merasa telah diperlakukan tidak adil, maka merdéka dereaksi dengan
berbagai macam cara, seperti: memundurkan diri,uneaikan tindakan
negatif, mengadu pada orang lain atau rekan kégekéon dan susan,
1996: 83).

Menurut Handoko, (2001: 26) umumnya karyawan akamasa
puas jika upah dapat dirasakan adanya empat héraamain: 1)
kedudukan (posisi) 2) Kesesuaian upah, 3) Banyakmagl produksi,
dan 4) Presensi.

1) Kedudukan (posisi): merupakan suatu jabatan yatejuseimiliki
oleh sekumpulan orang yang berada dalam suatu isaganatau
perusahaan. Dalam suatu perusahaan posisi akamiulesie pihak
personalia dalam menentukan besar kecilnya upahy ylerus
diberikan pada karyawan sesuai dengan posisinyangiagsing.
Kedudukan akan selalu dikaitkan dengan permasaladan
memperhitungkan pada tingkat pendidikan, skill, daasa kerja
karyawan dalam perusahaan.

2) Kesusaian upah (Equity): merupakan sesuatu yangalusel
dipermasalahkan pada setiap perusahaan, pada ymsagtiap

karyawan menginginkan bayaran yang tinggi tanpaushanelihat
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kemampuan dari pada perusahaan tersebut. Namuawkamyakan
melakukan demo jika upah yang diterima dirasa tiseguai dengan
apa yang telah mereka kerjakan. Karyawan cendemsmgbanding-

bandingkan pada tingkat bayaran karyawan pada qlesias lain, jika
ia merasa bayarannya lebih rendah atau sedikit re@gara otomatis
dia akan berontak dan melakukan sebuah perlawddamumnya

karyawan ingin dibayar sesuai dengan tingkat kesulkerja dan
produktivitas kerjanya.

3) Banyaknya hasil produksi: semakin meningkatnya apatin
perusahaan sudah barang tentu harus diimbangi Wengaajemen
yang baik dan dibarengi pula oleh tingginya hasibdpksi.
Banyaknya hasil produksi akan memicu perusahasamdatencapai
target. Hal ini dapat dicapai dengan cara menihkghkahasil produksi
dengan mengurangi kerusakan pada hasil produksi y&tag biasa
disebut dengan cacat kerja.

4) Presensi: Kehadiran kerja karyawan merupakan salfahsikap yang
menjadi penentu setiap perusahaan ataupun organdaam
memberikan dan menentukan masalah upah kepada wkarya
Sehingga presensi kerja karyawan memiliki ketentuarhadap
karyawan diantaranya yaitu harus datang tepat waktiii dalam
bekerja dan tanggung jawab. Jika hal tersebut depedlisasi maka
dapat dipastikan hal tersebut dapat memicu padamya cacat kerja

atau terjadinya kerusakan pada hasil produksi ykhgnya membuat
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pihak perusahaan rugi. Semakin tinggi kerusakang yditakukan
karyawan, maka semakin tinggi pula angka kerugiangydialami
perusahaan.

Jadi dari penjelasan di atas bisa diambil kesimpllahwa yang
dimaksud dengan kepuasan pemberian upah adalahsskap suka atau
tidak suka terhadap besar kecilnya upah yang ditegebagai imbalan
atas jasa yang telah diberikan kepada perusahaag gmilai dari
kedudukan (posisi), kesesuain upah, banyaknya hasitluksi dan
presensi.

b. Teori-teori kepuasan

Teori kepuasan ini mendasarkan pendekatannya atder-f
faktor kebutuhan dan kepuasan individu yang merjaaya
bertindak serta berperilaku dengan cara tertentla factor-faktor
dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, uhkemd;, dan
menghentikan perilakunya. Teori ini mencoba menf@awartanyaan
kebutuhan apa yang memuaskan seseorang dan apanganigrong
semangat bekerja seseorang.

Hal yang memotivasi semangat kerja seseorang adadatk
memenuhi kebutuhan serta kepuasan baik materi wtanpn materi
yang diperolehnya sebagai imbalan atau balas jsg giberikannya
kepada perusahaan. Bila kompensasi materi ataunmaieri yang

diterimanya semakin memuaskan, maka bukan tidak gkian



31

semangat kerja, komitmen, dan prestasi kerja keagaakan semakin
meningkat (Cherington. 1995: 402).
1) Hirarki kebutuhan maslow
Setiap manusia mempunyai needs (kebutuhan, dorpngan
instrinsik dan ekstrinsik faktor), yang pemunculgmnsangat
tergantung dari kepentingan individu. Dengan kesat ini,
kemudian Maslow (1954), membuseed Hierarchy Theoryntuk
menjawab tentang tingkatan kebutuhan manusia tersktenurut
Maslow (dalam As’ad, 2004: 48), kebutuhan-kebutuhzanusia
itu dapat digolongkan dalam lima tingkatan. Adapkelima
tingnkatan tersebut adalaRhysiological NeedsSafety Needs
Esteem Need$anNeed For Self Actualization
Menurut Maslow (dalam As’ad, 2003: 67), mengatakan
seseorang berperilaku atau bekerja karena adamgagin untuk
memenuhi bermacam-bermacam kebutuhan. Maslow hdapan
kebutuhan yang diinginkan seseorang itu berjenjangpya bila
kebutuhan yang pertama telah terpenuhi maka kebnttingkat
kedua muncul menjadi yang utama dan begitu jugarsstya
sampai pada tingkat kelima. Hal tersebut akan plikam dalam

gambar dibawah ini:
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tabel 2.1
Hirarki kebutuhan maslow

Kebutuhan aktualisasi diri (s¢
actualization needs).

Teoritis : penggunaan potensi difi,
pengembangan diri.

Terapan :  menyelesaikan tugas g
bersifak menantang, pekerjaan

kreatif, dan keterampilan.

Kebutuhan harga diri (esteem needs)
Teoritis : status atau kedudukan, kepercayaan (iri,
pengakuan, reputasi dan prestasi

Terapan : kekuasaan, promosi, hadiah, jabatan,|dan
penghargaan.

Kebutuhan sosial (social needs)
Teoritis : persahabatan, diterima dalam kelompikac
Terapan : kelompok-kelopok kerja formal dan informa

Kebutuhan rasa aman (safety needs)
Teoritis : perlindungan dan stabilitas
Terapan : pengembangan karyawan, kondisi kerja gaman, serikat
keria, uang pesangon, asura

Kebutuhan fisiologis (phisiological needs)

Teoritis : makan dan minum, perumahan, istirahat
Terapan : ruang istirahat, cuti dan liburan, b@saa dan jaminan sosial, dgn
jam istirahat.

Proses diatas menunjukkan bahwa kebutuhan-kebutuhan
saling tergantung dan saling menopang. Kebutuharg ytelas
terpuaskan akan berhenti menjadi motivasi utamiapegaitaku dan
diganti ke kebutuhan-kebutuhan selanjutnya yangdommasi.
Teori Maslow ini banyak berguna bagi manajer dalasaha
memotivasi karyawan paling tidak untuk dua haltdtes, teori ini
dapat dipergunakan untuk memperjelas dan mempkakirddak

hanya perilaku individu tetapi juga perilaku kelarkpdengan
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melihat rata-rata kebutuhan yang menjadi motivasiekea. Kedua,
teori ini menunjukkan bahwa bila tingkat kebutuhtamendah
relatif terpuaskan, factor teresbut akan berheetnjadi motivator
penting dari perilaku tetapi dapat menjadi sangantipg bila
mereka menghadapi situasi khusus, seperti diskeykjrdiancam,
dan dibuang (Handoko, 2003: 257).

Teori pengharapan

Teori pengharapan menyatakan bahwa perilaku kerja
karyawan dapat dijelaskan dengan kenyataan pargawan
menentukan terlebih dahulu apa perilaku mereka ydagat
dijalankan dan nilai yang diperkirakan sebagailregernatif dari
perilakunya. Contoh, bila seorang karyawan mengtara bahwa
menyelesaikan pekerjaan pada waktunya akan menreperol
penghargaan, maka dia akan dimotivasi untuk meniesagaran
tersebut.

Menurut Viktor Vroom (dalam Handoko, 2003: 263)aig
termotivasi untuk bekerja bila mereka : a) mengharsaha-usaha
yang ditingkatkan akan mengarah ke balas jasantartb) menilai
balas jasa sebagai hasil dari usaha-usaha meiatiadari sudut

pandang manajer, menghasilkan rumusan sebagaireakatb
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tabel 2.2
Rumusan teori pengharapan
Motivasi = | Pengharapan  bahw& | Penilaian individu
peningkatan usahia terhadap balas jasa

akan mengarah ke sebagai hasil dari usahg-
peningkatan balas jasa | usahanya.

(upah).

Teori ini mengandung kesulitan dalam penerapanngtapi
penemuan-penemuan sejenis lainnya menunjukkan dtensi
dalam hal adanya pengaruh sebab akibat antara guempgim,
prestasi dan penghargaan (balas jasa) seperti paingo dan
kenaikan pangkat.

Teori keadilan

Teori ini dikembangkan oleh Adams. Prinsip daririteoi
adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak tpugentung
apakah mereka merasakan adanya keadilan atau &k
situasinya. Teori ini mengemukakan bahwa orang agalalu
cenderung membandingkan antara:

a) Masukan-masukan yang mereka berikan pada pekeyaann
dalam bentuk pendidikan, pengalaman, usaha y#aiguklan
(inpuf), dengan

b) Hasil-hasil yang mereka terima, seperti juga mereka
membandingkan balas jasa yang diterima karyawandengan
yang diterima dirinya untuk pekerjaan yang saman¢g&o,

2003: 267).
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Inti dari teori ini adalah terletak pada pandandsmhwa
manusia terdorong untuk menghilangkan kesenjangtaraausaha
yang dibuat bagi kepentingan organisasi dan imbatang
diterima. Artinya apabila seorang karyawan mempumpgaisepsi
bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, duauagkinan
dapat terjadi, yaitu, seseorang akan berusaha nielepeémbalan
yang lebih besar, atau Mengurangi intensitas ugaimg dibuat
dalam pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung fia&ab
(Siagian, 2007: 291).

Jadi, dari uraian di atas bisa diambil kesimpulahviasanya
karyawan akan selalu membandingkan apa yang tefsroteh
dengan apa yang telah mereka berikan kepada pearsah
Notabene karyawan akan merasa puas jika upah yitergréinya
sesuai dengan apa yang telah mereka berikan kemadaahaan,
begitu juga sebaliknya, karyawan akan merasakadakepuasan
jika upah yang diterimanya tidak sesuai denganl Hasjanya.
Pada umumnya ketidak puasan terhadap apa yangnditsfa akan
menyebabkan penurunan terhadap semangat kerjaryagge

karyawan cenderung mengurangi intensitas kerjanya.
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B. SemangaKerja
1. Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja dalam organisasi sering dianggapgaelsuatu
yang sudah lazim atau wajar, sehingga terkesanngudiperhatikan.
Semangat kerja karyawan menjadi hal yang sangatingerbagi
perusahaan karena berhubungan langsung dengaruhsaiangkaian
kegiatan manajemen dan operasional perusahaan.mDalka ini,
kompensasi yang diberikan kepada karyawan dihampksampu
meningkatkan semangat kerja karyawan, dengan damiknaka
diharapkan produktifitas perusahaan juga akan rg&ain

Menurut Alexander Leighten, semangat kerja ada&hdmpuan
sekolompok orang untuk bekerja sama dengan giakdasekuen dalam
mengejar tujuan bersama menekankan dengan tegakathaaling
berhubungan dari satu kelompok dengan keinginam ygmata untuk
bekerja sama dengan giat dan konsekuen menunjutdi@mya untuk
sampai kepada tujuan melalui disiplin bersama (Magkl999: 131).

Semangat kerja dapat dilihat dari adanya kesemardgn
kegairahan dalam bekerja serta timbulnya rasa gailasn diri karyawan
dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas-tugasamggung jawab
yang dibebankan kepadanya. Dalam kaitannya derganihNitisemito
(1992:160) mengemukakan bahwa semangat kerja acdaéakukan
pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan dempe&erjaan akan

dapat diharapkan lebih cepat terselesaikan, keamspida produk dapat
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dikurangi, absensi dapat diperkecil, serta dapatgmengi perputaran

karyawan.

Mengacu pada beberapa pendapat di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa semangat kerja dapat diartikdrag&® kemauan
atau kesediaan karyawan untuk melakukan pekerjeagath lebih giat
sehingga pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik.

2. Aspek Semangat Kerja

Aspek-aspek Semangat Kerja menurut Sugiyono (2088pek-
aspek semangat kerja karyawan dapat dilihat daetapa segi, yaitu:

a. Disiplin yang tinggi. Seseorang yang memiliki segainkerja yang
tinggi akan bekerja giat dan dengan kesadaran nuémperaturan-
peraturan yang berlaku dalam perusahaan

b. Kualitas untuk bertahan. Menurut Alport orang yamgmpunyai
semangat kerja tinggi, tidak mudah putus asa dateemghadapi
kesukaran-kesukaran yang timbul dalam pekerjaartighini berarti
bahwa orang tersebut mempunyai energi dan kepemayatuk
memandang masa yang akan datang dengan baik. Halapat
meningkatkan kualitas seseorang untuk bertahan.

c. Kekuatan untuk melawan frustasi. Seseorang yang pueyai
semangat kerja tinggi tidak memiliki sikap yang ipastis apabila
menemui kesulitan dalam pekerjaannya.

d. Semangat berkelompok. Adanya semangat kerja menkiaumgawan

lebih berfikir sebagai “ kami “ daripada sebagaaya “. Mereka akan
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saling tolong menolong dan tidak saling bersaingukinsaling
menjatuhkan.

Jadi, berdasarkan penjelasan di atas dapat disampahwasanya
semangat kerja memiliki beberapa aspek dimana esgmk tersebut
menunjukkan adanya semangat kerja yang tinggi. Beatakerja
karyawan akan dinyatakan tinggi apabila karyawamilil@ disiplin
kerja yang tinggi, kualitas untuk bertahan, kekomatatuk melawan
frustasi, dan semangat berkelompok.

. Indikasi Turunnya Semangat Kerja
Turunnya semangat kerja karyawan akan menimbulkan
permasalahan yang kompleks bagi lingkungan karyamvaopun bagi
keseluruhan organisasi perusahaan. Menurut Nitteerfli991: 161)
indikasi turunnya semangat kerja dapat dilihat:dari
a. Rendahnya produktivitas karyawan
Rendahnya produktivitas ini dapat terjadi karenam#&lasan,
penundaan terhadap pekerjaan yang disebabkan emeaingat kerja
yang menurun.

b. Tingkat absensi yang tinggi
Tingginya tingkat absensi karyawan merupakan sakth indikasi
turunnya semangat kerja karyawan. Umumnya, jikaasejat kerja

menurun, mereka akan malas untuk datang setiad&impat kerja.
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c. Tingkat kerusakan yang tinggi
Tingginya tingkat kerusakan menunjukkan kurangnyerhatian
terhadap pekerjaan, terjadinya kecerobohan dalakerjpedan lain
sebagainya. Akan tetapi, meningkatnya kerusakaak tgEElamanya
karena semangat kerja yang menurun melainkan jagan& faktor
lain seperti kerusakan mesin dan peralatan, kdsatagpembeian
bahan baku, dan kesalahan penyimpanan. Tapi, redbiet tidak
menutup kemungkinan bahwa tingginya tingkat kerasakuga
merupakan indikasi menurunnya semangat kerja.

d. Tingkat perpindahan buruh yang tinggi
Meningkatnya keluar masuk karyawan disebabkan kardestidak
senangan mereka bekerja pada perusahaan tersedlain Sapat
menurunkan produktivitas, hal tersebut juga memaery
kelangsungan jalannya perusahaan.

e. Kegelisahan dimana-mana
Kegelisahan terwujud dalam bentuk ketidak tenandearja,
munculnya keluh kesah dan sebagainya.

f. Pemogokan
Pemogokan merupakan perwujudan dari ketidak pastan para

pekerja. Hal ini juga merupakan indikasi menurunsgaangat kerja.
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Sedangkan menurut Moekijat (1999: 145), semanggh ke&ng

rendah seperti:

a. Kekurangan perhatian

b. Kelelahan

c. Keadaan yang membosankan
d. Pemogokan

e. Keluhan

f. Tingkat kehadiran yang tinggi

g. Kurangnya kedisiplinan

h. Pengurangan jumlah produksi.

Berdasarkan pendapat tersebut, maka dapat diketadiuiva
turunnya semangat kerja karyawan akan berdampak pagdahnya
produktivitas kerja, kerusakan yang tinggi, tingkattsensi semakin
meningkat, dan memicu terjadinya perpindahan byauty bisa memicu
turunnya produktivitas dan mempengaruhi kelangsungalannya
perusahaan. Oleh karena itu, untuk meningkatkanasgat kerja
karyawannya, perusahaan dituntut untuk selalu ntehge dan
memperhatikan karyawannya dengan baik. Mengingattingmya
semangat kerja karyawan dalam perusahaan, maksabp@an harus
benar-benar memahami dan menerapkan cara-cara omgningkatkan
semangat kerja karyawan dengan baik demi tercapaityjuan

perusahaan.
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4. Indikator-Indikator Semangat Kerja
Pemberian upah yang adil dan sesuai akan menimbulka
kepuasan pada setiap karyawan yang kemudian mendasbulnya
semangat kerja karyawan. Semangat kerja karyawam akembawa
pengaruh lain seperti sikap dan perilaku yang sedemgan peraturan
perusahaan. Semangat kerja karyawan dapat diuklalunéeberapa
faktor, Anoraga dan Suyati (1995:76) menyatakanwaademangat kerja
dapat diukur melalui indikator-indikator : a. Dikipkerja, b. Kerjasama,
dan c. Kegairahan kerja.
a. Disiplin kerja
Disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, rhangai,
patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yarakh, baik yang
tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup manjen dan tidak
mengelak untuk menerima sanksi apabila ia melangiggas dan
wewenang yang diberikan kepadanya (Sastrohadiw2@02: 291).
Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri karyawdan
pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkaurigguhan tim
kerja di dalam sebuah organisasi (Simamora, 200d). 6
1) Pentingnya disiplin kerja
Mengingat disiplin kerja merupakan salah satu fagtng
harus mendapat perhatian dalam suatu organisa&a melalui
disiplin diharapkan para pegawai mendapatkan msitivaoral

untuk mengejar tujuan dengan sepenuh hati (Madiy@80: 92).
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Disiplin bisa dikatakan sebagai urat organisashagai pelekat
yang melekatkan beberapa bagian menjadi satu.liDigigng baik
memungkinkan hubungan antara pimpinan dengan bawaha
menjadi efektif, mendorong kerja sama dan membangun
kebanggaan kelompok.

Menurut Handoko (2001: 145), disiplin adalah kemiat
manajemen untuk menjalankan standar-standar oagIEl,
terdapat dua tipe pendisiplinan vyaitu preventif diorektif.
Disiplin prefentif adalah kegiatan yang dilakukariuk mendorong
para karyawan guna untuk mengikuti berbagai starataran
sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicégipun
sasaran pokoknya adalah mendorong disiplin dirntdia para
karyawan, dengan cara ini karyawan amenjaga disgdti mereka
bukan karena semata-mata karena dipaksa manaj&adangkan
disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untmenangani
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba k untu
menghindari pelanggaran-palanggaran lebih lanjuegisétan
korektif sering berupa suatu bentuk hukuman daabdistindakan
pendisiplinan.

Menurut Nitisemito (1992:199), menyatakan bahwa gyan
dimaksud dengan disiplin kerja adalah suatu sikagkah laku,
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dasgberan baik

tertulis maupun tidak tertulis. Menurut Simamora0(42:610),
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disiplin kerja merupakan bentuk pengendalian daiykwan dan
pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkstigguhan
tim kerja di dalam sebuah organisasi.

Berdasarkan beberapa pengertian tersebut, dajpapdigan
bahwa disiplin berhubungan erat dengan sikap, séingkku atau
perbuatan dan ketaatan pada peraturan ataupun pi@génan.
Moekijat (1999:138) mengemukakan ada hubungan amuliaiplin
kerja dengan semangat kerja yang tinggi sepertidggatnya:
Apabila pegawai merasa bahagia dalam pekerjaanmeaka
mereka pada umumnya memiliki disiplin kerja, sedvgla apabila
moril kerja atau semangat kerja mereka rendah, nrmedtaka dapat
menyesuaikan diri dengan kebiasaan-kebiasaan igaighaik.

2) Indikasi turunnya disiplin kerja

Indikasi disiplin kerja penting untuk duketahui lol@ihak
atasan dalam organisasi, karena pengetahuan teimaikgsi ini
akan mendorong atasan untuk segera mengambil &ndg&ng
dirasa perlu untuk menghindari pelaksanaan pekeraag tidak
efisien. Terdapat beberapa indikasi turunnya disikérja, yaitu:
tingkat absensi naik, semangat kerja menurun, temdatingkat
produktivitas kerja, tidak efisien dalam menggumakeaktu dan
biaya, tingkat kerusakan barang atau peralatanasamggi, dan

penacapaian tujuan terhambat.
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Berdasarkan uraian di atas jelas sekali bahwa detigglin
kerja yang rendah besar sekali pengaruhnya terhpelagsanaan
kegiatan yang dilakukan. Oleh karena itu, masaladlisiplinan
harus selalu mendapat perhatian karena akan meampdmng
pencapaian tujuan perusahaan.

3) Cara menciptakan disiplin kerja

Untuk menciptakan disiplin kerja ialah dengan caedalu
memenuhi  kebutuhan-kebutuhan atau keinginan-keamgin
pegawai. Hal tersebut dikemukakan oleh Terry, bhexkadengan
keinginan pegawai antara lain:

a) Kepastian, setiap pegawai menginginkan kepastiacarae
menetap. Pegawai perlu mendapat kepastian bahvdakeakan
diberhentikan dari pekerjaannya.

b) Kesempatan untuk mengutarakan pikiran dan pengegaban
Pada umumnya pegawai ingin didengarkan pandapat-
pendapatnya mengenai hal-hal yang berhubungan denga
pekerjaannya. Pegawai juga ingin mencapai kemajuan,
mencapai setatus dan harga diri yang wajar.

c) Keterangan-keterangan mengenai apa yang sudaditéNajar
jilka pegawai ingin mengetahui sesuatu yang sedargdt,
misalnya mengenai mengapa suatu pekerjaan itu nggnti

perubahan-perubahan apa yang sedang terjadi darakgan-
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keterangan lainnya. Pegawai ingin merasakan bahviayal
termasuk anggota bagian timnya.
d) Pembayaran yang adil. Pegawai ingin upah sebardingan
hasil pekerjaan mereka (Simamora, 2006: 42).
4) Kriteria kedisiplinan kerja

Pada intinya, kedisiplinan dalam bekerja dapat pica
apabila semua peraturan yang ditegakkan oleh geaasaditaati
oleh seluruh karyawan. Anoraga dan Suyati (1995:77)
mengemukakan beberapa kriteria untuk mengukur ltiskerja
yang balik, yaitu:

a) Kepatuhan karyawan pada jam-jam kerja

b) Kepatuhan karyawan pada perintah atasan, serta pedd
peraturan dan tata tertib yang berlaku

c) Penggunaan dan pemeliharaan bahan-bahan atau laalat-a
perlengkapan kantor dengan hati-hati

d) Bekerja dengan mengikuti cara-cara yang ditentukan
perusahaan.

Jadi, dari uraian di atas jelas sekali bahwa yantaksud
dengan kedisiplinan seorang pegawai tidak hanyayamgkut
ketepatan pegawai untuk datang dan pulang tepat wa#tu saja,
melainkan juga tentang bagaimana pegawai mematnatypan
yang ada diorganisasi atau perusahaan, dan tidaah&u saja,

kedisiplinan juga menyangkut kehati-hatian dalammggeinakan
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bahan-bahan atau perlengkapan dan bekerja mengirgi yang
sudah ditentukan.
b. Kerjasama

Kerjasama adalah rangkain kegiatan yang dilakukecara
bersama-sam secara teratur oleh lebih dari satungorgang
menimbulkan akibat yang sebetulnya tidak akan derjkalau
dikerjakan oleh masing-masing individu. Kerjasamgaj diartikan
sebagai keadaan dimana bekerja bersama-sama Yarags#an tepat
untuk memperoleh kegunaan sebesar-besarnya datiaséactor
produksi dan mendatangkan kemanfaatan bagi senggot@nuntuk
usaha (Poerwono, 1995: 125).

Dari definisi di atas dapat dimengerti bahwa melkérjasama
dapat diciptakan kesalarasan hubungan antar kanyalglompok
atau pun organisasi. Kerjasama dalam suatu pekesgagatlah perlu
sekali karena tidak dapat dipungkiri bahwa dengdanga kerjasama
dalam suatu kelompok atau tim, kohesivitas mereldagujuan akan
mengikat dan keberanian mereka untuk mempertahankaan itu
serta mengambil tindakan-tindakan yang diperluleah jlebih tinggi.
Makin tinggi tingkat kerjasama, maka akan semakisab pula tingkat
kekuatan suatu kelompok untuk bekerja bersama-salaam

mencapai suatu tujuan.
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bdesjasama
adalah bekerja secara bersama-bersama yang mengadah satu
tujuan dan mendatangkan kemanfaatan bagi masingpgniaslividu.
1) Sikap kerjasama

Untuk melakukan kerjasama yang baik maka setiapidd
harus mempunyai kompensasi interpersonal secatg Baitu
kemampuan seorang individu untuk melakukan komwnikang
efektif. Kerjasama yang baik antara pempinan dergagawan
dan karyawan dengan karyawan dalam suatu organeesi
mempercepat tujuan yang telah ditetapkan. Anoraga Suyati

(1995:76) menyatakan bahwa di dalam suatu perusahaa

kerjasama dapat dilihat dari:

a) Kesediaan para karyawan untuk bekerjasama dengaanie
teman satu kerjaan atau pun dengan atasan yangatkda
untuk mencapai tujuan bersama.

b) Kesedian untuk saling membantu diantara teman-tegzdn
kerjaan sehubungan dengan tugas-tugasnya.

Jadi, dari pendapat di atas, maka kerjasama dapegidialam
beberapa bentuk kerja sama, antara lain:

a) Hubungan dengan atasan
Yang dimaksud hubungan dengan atasan disini atbelddaitan

dengan hubungan karyawan dengan atasannya, dimana
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karyawan bersedia mematuhi perintah dari atasanumtak
tercapainya tujuannya bersama.
b) Hubungan dengan teman kerja
Yang dimaksud dengan hubungan dengan teman kegjai di
adalah hubungan yang terjadi dengan rekan kerjg sederajat.
Hubungan ini biasanya berupa saling membantu seliag
menghargai satu sama lainnya.
c. Kegairahan kerja
Kegairahan kerja diperlihatkan oleh karyawan dalam
melakukan pekerjaan atau kesenangan yang mendalalam d
melaksanakan pekerjaan (Anoraga dan Suyati, 19p5S&mangat
kerja karyawan dapat diukur melalui kegairahan gerkarena
kegairahan kerja mempunyai pengaruh yang sangdt teudadap
semangat kerja. Sesuai dengan pendapat yang diké@mkoleh
Nitisemito (1992:160), bahwa kegairahan kerja adatasenangan
yang mendalam terhadap pekerjaan yang dilakukanskilgken
semangat kerja tidak mesti disebabkan oleh kegairderja, tetapi
kegairahan kerja mempunyai pengaruh yang cukupreshadap
semangat kerja.
Kegairahan kerja seorang karyawan dalam melakukan
pekerjaannya dapat dilihat dengan:
1) Jika melakukan perkerjaan dengan senang hati,

2) Tidak mengeluh,
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3) Kerja dengan puas dan saling membantu.

Kegairahan kerja mempunyai hubungan yang kuat daenga
kelangsungan hidup organisasi. kegairahan kerfaubengan dengan
pelaksanaan pekerjaan, produktifitas, dan akhirny@ncakup
pencapain tujuan organisasi.

Mengacu pada pendapat di atas, maka dapat disiampulk
bahwasanya yang dimaksud dengan semangat kerja diaptkan
sebagai kemauan dan kemampuan karyawan untuk rkalaku
pekerjaan dengan lebih disiplin, mampu bekerjasadzeny penuh
gairah dalam bekerja sehingga pekerjaan dapatdsasiean dengan
baik.

5. Semangat K erja Dalam Per spektif |slam

Psikologi memandang semangat kerja sebagai motiyasg
timbul dari dalam diri seseorang untuk dapat metakupekerjaannya
dengan penuh rasa tanggung jawab serta dapatdetopmn organisasi
yang diharapkan. Sedangkan dalam dalam perspajdiha, semangat
kerja adalah perilaku atau perbuatan manusia yargpakan gambaran
tentang dirinya sebagai individu yang dianggap bééki buruk

Setiap perbuatan manusia menjadi sebuah dasar ngenta
keperibadian individu tersebut, sehingga dalaamislidak hanya dinilai
pada hasil perbuatannya atau ketika melakukan perbuersebut, akan
tetapi Islam juga memberikan terhadap niat sesgoraabelum

melakukan perbuatannya tersebut, karena Islam naamgnsemangat
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kerja sebagai gambaran umum tentang amal perbumatanusia yang
didasarkan atas niatnya. Sebagaimana firman Allaland surat Al-

Baqgarah : 110, yaitu:

-
-

o) A due 5502 25 0 KoaN TA0E G eI 1y 5l 1,405
? ,Lw” L;.:ZJAI

Artinya: “Dan dirikanlah shalat dan tunaikanlah aal»dan kebaikan apa

saja yang kamu usahakanbagi dirimu, tentu kamu akendapatkan

pahala-Nya pada sisi Allah. Sesungguhnya Allah nrakhhat apa-apa
yang kamu kerjakan”(Depag RI, 2005: 18).

Ayat diatas menjelaskan bahwa setiap manusia al&alus
berusaha untuk dapat mengerjakan dan menyelesai@ap bentuk
tugas serta kewajibannya dimanapun ia bekerja. iriaimerupakan
sebuah gambaran dalam ilmu Psikologi industri degam@sasi untuk
lebih memperhatikan motivasi kerja karyawan agapatlamencapai
tujuan yang diinginkan.

Individu dianjurkan untuk mengerjakan kebahagiahirak tetapi
juga harus diimbangi untuk selalu berusaha menkapatebahagiaan

dunia dengan cara bekerja keras. Sebagaimana fiatalm dalam Al-

qguran surat Al-Qashash: 77, yaitu:

ﬂ"" PG 1 R TSI . s E~_ -

@ 3Ll as Ny L) AT oa T Uss

=

Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianulgesa Allah

kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan jagaddaiu melupakan
bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuakldia (kepada
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orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baika#amu, dan
jaganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumiur@ggsihnya Allah
tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakBepag RI, 2005:
395).

Ayat di atas menjelaskan tentang bagaimana orangs Heekerja
keras untuk mendapatkan kebahagiaan baik di dariaalhiratnya, dan
selalu berbuat baik pada sesama. Artinya, untuk daggatkan
kebahagiaan di dunia manusia harus bekerja keragidik melupakan
kebahagiaan akhirat dengan berekal amal kebaikg@ertseberbuat
kepada sesama, mampu bekerja sama, saling tolonglaong dan tidak
membuat kerusakan di dunia.

Berdasarkan uraian ayat-ayat di atas, dapat diakdsimpulan
bahwa semangat kerja adalah kemampuan dan kematiap sdividu

atau kelompok dalam organisasi untuk disiplin dalbekerja, saling

bekerjasama, dan penuh rasa kegairahan terhadapgaeinya.

Hubungan K epuasan Pemberian Upah Dengan Semangat Kerja.

Menurut perspektif islam, pengololaan upah mempupgaan yang
sangat penting dalam organisasi atau perusahaapn rpemiliki puluhan
atau bahkan ribuan karyawan. Kepuasan pemberiah pada karyawan
memiliki pengaruh penting terhadap semangat kemayawan, agar
produktifitas serta tanggung jawab terhadap pekerjga berjalan secara
maksimal. Dalam konteks kerja, karyawan akan malsddsan tanggung

jawab dengan maksimal jika harapan karyawan depgaunsahaan dapat
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terpenuhi, artinya tidak ada salah satu pihak yaegasa dirugikan, dan
karyawan akan berusaha untuk memberikan yang kekbpada perusahaan
jilka perusahaan mau memenuhi kebutuhan karyawamnaisedengan
kesepakatan awal dalam pengupahan. Sabgaimana fikliad SWT dalam

surat Al- Ankabuut ayat 6:

IO T b AR S S A
(D otkall o a0 canndd] agirLools dp> a5
Artinya: Dan barangsiapa yang berjihad, maka sesumgya jihadnya itu
adalah untuk dirinya sendiri. Sesungguhnya Allahaodenar Maha Kaya
(tidak memerlukan sesuatu) dari semesta alam. @@PBhal997: 38).

Dalam ayat 69 pada surat yang sama (Al- Ankabugg fijelaskan:

-

e _z.geg & - 7. T I %
(50 Oedeadl R AT OJ WL 20 B Tyl 20T

Artinya: Dan orang-orang yang berjihad untuk (menk&aridhoan) kami,
benar-benar akan kami tunjukan kepada mereka jalan- kami. Dan
sesungguhnya Allah SWT benar-benar beserta oraamggoyang berbuat
baik. (Depag RI, 1997: 111).

Begitu juga dalam surat Al- Hajj ayat:77

U2 q _- /’/.5‘5;/‘/?J/’}1/=}},"/a}/""/a}/""s}// - % /_{;_/
r_e‘s.la.]ﬂ:;” ‘}l}ﬁ‘j vg.u ‘)J..:&‘j ‘j.)..?w‘) ‘}:_%)‘ ‘),..o‘; . ,J":,\” %l‘__g

Artinya: hai orang-orang yang beriman, ruku’lah kansujudlah kamu,
sembahlah tuhanmu dan perbuatlah kebajikan, supayau mendapat
kemenangan. (Depag RI, 1997: 121).

Dari kutipan ayat-ayat diatas jelas sekali dimaeaesrang akan

mendapatkan apa yang mereka inginkan sesuai dgreghnatan mereka.

Begitu pula halnya dengan pemberian upah pada WwaryaMereka akan
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mendapatkan upah sesuai dengan hasil kerjanya.rivteGumamora (2006:
214) mengatakan bahwa karyawan normalnya dibay#arasedengan
kualifikasi yang relevan dengan pekerjaan dan g@hmbrang dalam
angkatan tenaga kerja yang memiliki kualifikasi idpah juga ditentukan
dengan prestasi dan upaya yang dibutuhkan untukkseshiakan sebuah
pekerjaan dan tingkat penilian terhadap pekerja@h @rganisasi atau
perusahaan. Sehingga akan mempengaruhi terhadagngaimkerja dan
produktifitas kerjanya.

Kebutuhan karyawan akan pendapatan dan keinginarekae
diperlukan secara wajar oleh organisasi membuagrgno kompensasi
menjadi semakin vital bagi departemen sumber daymusia. Upah
merupakan bagian terkecil dari faktor pendukunghadap nilai
produktifitas perusahaan. Upah merupakan apa yaierinda oleh
karyawan sebagai ganti kontribusi mereka kepadanisgsi. Manakala
pemberian upah dikelola secara benar dan adil, nadean membantu
organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuanmganperoleh,
memelihara, dan mempertahankan tenaga kerja yangdukdif.
Sebagaimana yang dikemumakakan oleh Strauss (1838), bahwa
program upah yang baik akan meningkatkan moral rapgan dan
mengurangi pergesekan antar kelompok.

Meskipun upah bukan merupakan satu-satunya factangy
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan, akan t@gdgini bahwa upah

merupakan salah satu factor penentu dalam meni@bulkepuasan
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karyawan yang tentu saja akan memotivasi karyawdnkumeningkatkan
produktivitas kerja mereka.

Upah dapat berperan dalam meningkatkan kepuasarsefaangat
kerja karyawan jika pemberian upah dirasa layakyderkemampuan dan
produktivitas kerja, berkaitan dengan prestasi &kegan menyesuaikan
dengan kebutuhan individu. Kondisi-kondisi tersedkan meminimalkan
ketidakpuasan diantara para karyawan, menguranging@an pekerjaan,
dan meningkatkan semangat kerja karyawan. Jikaejgenmkerasa bahwa
usahanya tidak dihargai, maka prestasi karyawam skagat di bawah

kapabilitas (Robbins, 1993: 647).

tabel 2.3
Pengar uh keadilan upah
Keadilan upah <+— Kepuasar» semangat kerja
tinggi
Ketidak adilan |*— Ketidak puasaf» Semangat kerja
rendah

Gambar diatas menjelaskan bahwa karyawan yang rpatkda
kepuasan upah akan melaksanakan pekerjaannya diebgamaik. Dalam
banyak kasus kepuasan upah memang memiliki hubuggag positif
terhadap semangat kerja yang tinggi. Jika hal betsdinilai adil maka
kepuasan tersebut akan berdampak pada semangatdi@rjproduktivitas
yang lebih tinggi. Namun, bila kepuasan dinilai @agaka semangat kerja
dan tingkat prestasi serta produktivitas karyawkamaemakin rendah.

Dari uraian di atas, dapat diduga bahwa jika sempkias karyawan

terhadap pemberian upah, maka karyawan akan sentiakjgi tingkat
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semangat kerjanya. Begitu juga sebaliknya, jika ad@m rendah maka
semangat kerja karyawan akan semakin rendah jubataksa kecewa dan
kurangnya penghargaan serta pemenuhan hak karyamtak menerima
upah sebagai imbalan atas kerja keras terhadapisagaatau perusahaan.
Dengan pemberian uph yang sesuai dengan hasil kegieka maka
kepuasanpun akan mereka rasakan dan dapat dipagtikasemangat kerja
karyawan akan semakin tinggi yang tercermin dam@sidisipli, mampu
bekerja sama, dan memiliki kegairahan dalam bekerja

Kerangka konseptual yang mendasari penelitian daladn bahwa
semangat kerja karyawan sangat ditentukan oleh @eambupah yang
diterima. Pemberian upah yang dirasa kurang adigydiberikan oleh
perusahaan akan menimbulkan ketidak puasan karysastzadap upah atau
pun insentif yang secacra psikologis akan berdangazala berkurangnya
rasa menyatu terhadap pekerjaan dan menurunnyangatrierja sehingga
produktivitas kerja karyawan pun ikut menurun. Afalhal ini dibiarkan
berlarut-larut maka akan mengakibatkan kemunduiaaa porestasi kerja

karyawan yang pada akhirnya akan berdampak padgikerperusahaan.

Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadapapalahan yang
sedang dihadapi. Sesuai dengan apa yang diungkapledn Sugiyono
(2004:51) bahwa: Hipotesis merupakan jawaban semrgenterhadap

rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusasalah penelitian
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biasanya diisusun dalam bentuk kalimat Tanya. Ada jnis hipotesis
yang digunakan dalam suatu penelitian yaitu hipstakernatif (Ha) yang
menyatakan adanya pengaruh variabel X terhadapbedr¥, dan hipotesis
nol (Ho) yang menyatakan tidak adanya pengaruhalali X terhadap
variabel Y (arikunto, 2000: 65).

Berdasarkan rumusan dan kajian teori maka hipotieéésn penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1. Hipotesis Alternatif (Ha)
Menyatakan bahwa ada pengaruh kepuasan pember&én taghadap
semangat kerja karyawan bagian produksi Perusal@ok AA
Buring Malang.

2. Hipotesis Nol (Ho)
Menyatakan bahwa tidak ada pengaruh kepuasan pembapah
terhadap semangat kerja karyawan bagian produkss&feaan Rokok
AA Buring Malang.

Berdasarkan penjelasan di atas, peneliti menandotésis bahwa
semakin baik pengelolaan pemberian upah maka sentiakji semangat
kerja karyawan bagian produksi Perusahaan RokokBA®ing Malang.
Begitu juga sebaliknya, semakin buruk pengelolaambgerian upah maka
semakin kecil pula semangat kerja karyawan bagraduksi Perusahaan

Rokok AA Buring Malang.
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METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian
Penelitian ini adalah termasuk penelitian lapan(f@eld Research)

(Azwar Saifuddin, 2001: 21) artinya sebuah studingiidan yang
mengambil data autentik secara obyektif atau stajgangan. Sedangkan
pendekatan yang peneliti pergunakan adalah peratekatantitatif yang
lebih menekankan analisisnya pada data-data nuahéaikgka) yang diolah
dengan metode statistika. Dan pada dasarnya peadekaantitatif ini
peneliti lakukan dalam rangka pengajuan hipotesia thenyandarkan
kesimpulan hasilnya pada suatu probabilitas keaalahkan diperoleh

signifikan hubungan antara variabel yang sedangliseteliti.

Klasifikas Variabel

=]

Kepuasan pemberia Seman :
—> gat kerja
upah

Variabel adalah sesuatu yang akan menjadi objekggmatan
penelitian atau faktor-faktor yang berperan dal@mspwa atau gejala yang
akan diteliti. Adapun variabel dalam penelitiangebagai berikut :

1. Variable independent / bebas : Kepuasan pembepain. u

2. Variable dependent / terikat : Semangat kerja

57
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Definisi Operasional

Definisi operasional adalah suatu definisi mengeagabel yang
dirumuskan berdasarkan karekteristik-karekterisgkiabel tersebut yang
dapat diamati (Saifudin Azwar,2004). Adapun defiroperasional untuk
variabel-variabel dalam penelitian ini adalah:

1. Kepuasan pemberian upah adalah sikap suka atak didea terhadap
besar kecilnya pemberian upah karyawan sebagailamlagas jasa yang
telah diberikan kepada perusahaan. Adapun indikktorkepuasan upah
terdiri dari kesesuaian upah, banyaknya hasil gksiddan presensi

2. Semangat kerja adalah kemauan dan kemampuan karyraiaindividu
maupun kelompok dalam organisasi untuk melakuk&ernman dengan
lebih disiplin, mampu bekerjasama, dan penuh kabam dalam bekerja

demi tercapainya tujuan organisasi

Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian @itd Suharsimi,
1993: 102). Atau didefinisikan sebagai kelompok jekibyang hendak
dikenai generalisasi hasil penelitian (Azwar,199Bhpulasi juga dapat
diartikan wilayah generalisasi yang terdiri atagekbatau subjek yang
mempunyai kuantitas dan karekteristik tertentu yatitetapkan oleh
peneliti.

Dari beberapa definisi di atas maka yang disebydulasi adalah

subjek yang menjadi sumber pengambilan sampel datemelitian.
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Populasi yang dimaksud disini adalah keseluruhamyakean tetap
perusahaan rokok AA Buring Malang. Adapun popujasig ingin penulis
teliti adalah karyawan dibagian produksi yang bafgah 290 orang. Alasan
peneliti mengambil populasi dari karyawan bagiandpksi karena konsep
upah dihubungkan dengan proses pembayaran bagijpekeduksi dan
pemeliharaan.

Sampel adalah sebagian dari subyek penelitian ydipdih dan
dianggap mewakili keseluruhan (Arikunto, 2006: 131)Selanjutnya
Arikunto memberikan pedoman mengenai sampel ygiabiéa subyeknya
kurang dari 100 maka lebih baik diambil semua, regda penelitiannya
merupakan penelitian populasi. Jika subyeknya letidni 100 maka
diambila antara 10%-15% atau 20%-25% atau lebiik@#to, 2006: 134).

Beberapa alasan dalam pengambilan sampel adalah:

1. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga danad

2. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap sulkgrena hal ini
menyangkut banyak sedikitnya data.

3. Lebih mudah dalam penyebaran angket karena sudemtukan
jumlahnya.

Bepijak pada pendapat tersebut, maka pengambilarpedadalam
penelitian ini adalah 15% dari populasi yang adageka jumlah populasi
melebihi 100 yaitu 290 karyawan, berarti 290 X 15%00 = 43, jadi

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adadhlausyak 43 karyawan.
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Dalam penelitian ini, teknik atau pengambilan dgaag digunakan
adalahSmple Random Sampling dimana prinsip dasarnya adalah peneliti
memberi hak yang sama kepada setiap subjek untuknpereleh
kesempatan dipilih menjadi sampel (Arikunto, 20084).

Cara pengambilan data yaitu dengan mengambil 15%akan
Perusahaan Rokok AA Buring Malang secara acak tanpaentukan
karakteristik karyawan yang akan dijadikan samplginya, dari jumlah
populasi yaitu karyawan tetap bagian produksi Rerasn Rokok AA
Buring Malang yang berjumlah 290 karyawan dan yakgn dijadikan
sampel adalah 15% sehingga jumlah sampel adalahkat@awan.
Pengambilan data seca@mple Random Sampling dilakukan dengan
undian, yaitu mengundi nama-nama karyawan untukgamabil sampel
sebanyak yang diperlukan yaitu 43 karyawan. Telnikdiambil karena
melihat keseluruhan populasi yaitu karyawan bagieoduksi Perusahaan
Rokok AA Buring Malang yang berjumlah 290 memilikhsur bersifat
homogen. Artinya populasi terdiri dari karaktekstang sama.

Berikut adalah tabel populasi karyawan bagian prsidBerusahaan
Rokok AA Buring Malang yang diambil dari sumber dagn SDM

Perusahaan Rokok AA Buring Malang:
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Tabel 3.1

Karyawan bagian produksi

Bagian Jumlah karyawan Presentase Jumlah sampel
sampel
Linting 170 Orang 15% 25
Packing 120 Orang 15% 18
Jumlah 290 Oran 15% 43
Total

E. Sumber Data

1. Data Primer

Yaitu data yang didapatkan secara langsung darbsumslinya.
Data primer secara khusus dikumpulkan oleh penatituk menjawab
pertanyaan penelitian. Data primer dapat berupai cpibyek (orang)
baik secara individual maupun secara kelompok, yadalgm hal ini
diperoleh langsung dari lokasi penelitian yaitu ahgl kuisioner yang
disebarkan kepada responden serta wawancara degpigak-pihak
tertentu.

2. Data sekunder

Yaitu data yang diperoleh oleh peneliti secara ktidangsung
melalui media perantara (diperoleh atau dicatah g#hak lain. Data
sekunder umumnya berupa bukti, catatan, atau lagostoris yang telah
dipublikasikan atau tidak dipublikasikan meliputjarah perusahaan,

struktur organisasi serta tugas dan wewenang masasing bagian.
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Teknik Pengumpulan Data
Dalam upaya mengumpulkan data-data yang akuratisesosedur

penelitian ilmiah yang peneliti maksudkan dengamggenakan metode
sebagai berikut:
1. Observasi

Merupakan metode penelitian dengan cara menganuaidisi
nyata dari suatu subjek atau perilaku yang dililtetlam konteks ini
peneliti mengamati subjek atau perilaku tertento aeenentukan posisi
objek atau perilaku tersebut (Danim, 2000: 193)gW¢®an observasi
adalah untuk menguatkan data-data lapangan yaal bibsa dibantah
kenyataan, antara lain mengenai pengaruh kepuasarbepian upah
terhadap semangat kerja karyawan bagian produksis&eaan Rokok
AA Buring Malang.

2. Angket

Suatu cara atau metode penelitian dimana peneéigajukan
pertanyaan-pertanyaan atau pernyataan-pernyataanliste kepada
sekelompok populasi atau representative (Danim02062). Hal ini
dilakukan agar peneliti dapat memperoleh informdari responden
tentang pribadinya atau hal-hal yang ia ketahwi dieasakan.

Questioner atau angket yang digunakan menggunakan skala sikap
modellikert. Skala sikap model likert, digunakan untuk mengugigap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompokndaa social.
Dengan indikator tersebut dijadika sebagai tolakrukenyusun aitem-

aitem instrument yang berupa pernyataan atau yean
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3. Interview
Interview adalah sebuah dialog yang dilakukan g@ewawancara
untuk memperoleh atau untuk mendapatkan informaskygnto, 2006:
145). Kegunaan interview adalah memperoleh informasitang
semangat kerja karyawan dalam hal ini berupa kddian, kerjasama,
dan kegairahan kerja. Serta kepuasan pemberianbgrapa kesesuaian,
banyaknya hasil produksi, dan presensi di kalarkmmyawan bagian
produksi Perusahaan Rokok AA Buring Malang.
4. Dokumentasi
Dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-laal ariabel
yang berupa catatan-catatan, transkip, buku, skadiar, majalah,
prasasti, notulen rapat, legger, agenda dan setyagéi\rikunto, 2006:
231). Kegunaan metode dokumentasi adalah untuk ewedet data

mengenai profil, letak geografis, dan struktur aigasi.

Instrument Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode observasi, dimapaeliti

melakukan observasi awal sebelum penelitian meradgm kuesioner.
Pengamatan awal yang dilakukan oleh peneliti adalabngamati
bagaimana keadaan dan tingkah laku yang ditunjukaan

Adapun angket yang digunakan dalam penelitian iehggunakan
Skala Likert. Di dalam Skala Likert terdapat pernyataan-pernyataan yang
bersifat favourabel dan unfavourabel. Pernyataanfavourabel adalah

pernyataan yang sifatnya mendukung dan memihak pbigk dan begitu
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sebaliknya, pernyataaonfavourbel sifatnya tidak mendukung dan tidak
memihak pada objek. Bentuk skala berupa alterpatifiyataan yang harus
dipilih oleh subjekSkala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat
dan persepsi seseorang atau sekelompok tentangdeppemberian upah.

Pada penilitian ini, yang digunakan adal&kala Likert untuk
pemberian skor pada indeks. Menurut Singarimbun Eféendi (1995:11)
cara pengukuran dengan menggunal@ala Likert ini adalah dengan
menghadapkan seorang responden dengan sebuatyparnatan kemudian
responden diminta untuk memberikan jawaban “SaSg#tiju”, “Setuju”,
“Tidak Setuju”, dan “Sangat Tidak Setuju”, jawaban diberi skor 1
sampai dengan 4.

Setiap pertanyaan yang diajukan kepada responderupai@n
pertanyaan interval suatu konsistensi sikap daitadotiengan jawaban yang

diberikan, dengan menggunakan skala pengukurarnrtsgpela tabel di

bawabh ini:
Tabel 3.2
Skalalikert
Jawaban Skor Favour abel
Sangat setuju (SS) 4
Setuju (S 3
Tidak setuju (TS 2
Sangat tidak setuju (STS) 1
Jawaban Skor Unfavour abel
Sangat setuju (S 1
Setuju (S 2
Tidak setuju (T< 3
Sangat tidak setuju (STS) 4
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Setelah itu keseluruhan skor yang dikumpulkan keamud
dijumlahkan. Selanjutnya dilakukan perhitungan kntoencari pengaruh
antar variabel.

Pada umumnya, dalam skala likert terdapat limahauili jawaban
yaitu: “Sangat Setuju”, “Setuju”, “Antara Setujurd@idak Setuju”, “Tidak
Setuju”, “Sangat Tidak Setuju”, akan tetapi dalaengditian ini pilihan
jawaban tengah (antara setuju dan tidak setujigddikan dengan alasan
jika pilihan tengah disediakan maka responden akalerung memilihnya
sehingga data mengenai perbedaan responden mémijaaig informatif
(Azwar, 2009: 34).

Adapun angket yang digunakan dalam penelitianarditi dari dua
macam, yaitu:

1. Angket kepuasan pemberian upah

Bentuk angket kepuasan pemberian upah yang dilmerppada
karyawan digunakan untuk menemukan sejauh manarftadétor kepuasan
pemberian upah berpengaruh terhadap semangat Kagjawan. Adapun
penyusunannya berdasarkan teori Handoko, 2001(d@éfgaya 2008: 31)
yang menyatakan bahwa karyawan akan merasa puasupkh dapat
dirasakan dengan adanya tiga hal antara lain:

1) Kesesuain upah : Merupakan sesuatu yang selaluntigalahkan pada
setiap perusahaan. Umumnya karyawan ingin dibagauas dengan

tingkat kesulitan kerja dan produktivitas kerjanya.
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2) Banyaknya hasil produksi : Banyaknya hasil produkkan memicu
perusahaan dalam mencapai target. Hal ini dapatpdicdengan cara
meningkatkan hasil produksi dengan mengurangi kd&ars pada hasil
produksi atau yang biasa disebut dengan cacat kerja

3) Presensi : Kehadiran kerja karyawan merupakan ssdéh sikap yang
menjadi penentu setiap perusahaan. presensi karjmkan memiliki
ketentuan terhadap karyawan diantaranya yaitu taiang tepat waktu,

teliti dalam bekerja dan tanggung jawab.

Tabel 3.3
Blue Print Angket Kepuasan Pemberian Upah
Variabel Indikator Deskriptor Aitem Juml
ah
F | UF
Kepuasan(l. Kesesuaian| a. Tingkat 7, |13, 6
pemberian upah kesulitan 10, | 5,15
upah pekerjaan 9
b. Produktivitas
2. Banyaknye | a. Mencapa 1, |4, 6, 1C
hasil target 3, |23,

produksi b. Minimnya 11, | 12,
kerusakan 26, | 22
c. Meningkatkan| 8
hasil produksi
3. Presensi aDatang tepatl7, | 14, 10

waktu 2, |20,
b. Teliti 19, | 24,
c. Tenggung 21, | 25,
jawab 16 | 18
Total 26

Pada dasarnya dalam teori yang digunakan diatdapat empat hal

dimana karyawan bisa merasa puas dalam pember&an dgapun empat
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hal tersebut antara lain adalah kedudukan (posigsesuain upah,

banyaknya hasil produksi, dan presensi. Akan tedapam penelitian ini

satu dari empat hal tersebut yaitu kedudukan (possg selalu dikaitkan
dengan pemasalahan dan memperhitungkan pada tipgkdtdikan, skill,
dan masa kerja karyawan dalam perusahaan ditiaddkagan alasan
kedudukan (posisi) tersebut tidak mendukung tenhgadselitian ini karena
pemberian upah kepada populasi dalam penelitiartidak dinilai dari
kedudukan (posisi) populasi.

2. Angket semangat kerja

Adapun penyusunan angket semangat kerja berdas@damnoraga
dan Suyati (1995: 76) yang menyatakan bahwa serh&iaga dapat diukur
melalui indikator-indikator sebagai berikut:

1. Disiplin kerja : Suatu sikap karyawan berupa kepatupada jam kerja,
kepatuhan terhadap perintah atasan, taat padaueraimenggunakan
peralatan dengan hati-hati, dan bekerja mengikatia cyang telah
ditentukan.

2. Kerja sama : Rangkaian kegiatan yang dilakukanraelsarsama-sama
dan dapat dilihat dari kesediaan bekerja sama detegaan satu kerjaan
atau pun dengan atasan, dan kesediaan untuk saéinthantu diantara
teman yang mengalami kesulitan sehubungan dendenjpanya.

3. Kegairahan kerja : Kesenangan yang mendalam dalamkeanakan

pekerjaan. Hal tersebut dapat dilihat dari jika akekan pekerjaan
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dengan senang hati, tidak mengeluh, dan bekerjgatiepuas serta saling

membantu.
Tabel 3.4
Blue Print Angket Semangat Kerja
Variabel Indikator Deskriptor Aitem | Jumla
h
F | UF
Semangat(l. Disiplin a. Kepatuhan pada5, |10, 10
kerja kerja jam kerja 12, | 8,
b. Kepatuhan 3, |15
kepada perintah21, | 22,
atasan 11 |7
c. Taat pada
peraturan
d. Menggunakan
peralatan dengan
hati-hati
e. Bekerja
mengikuti  cara
yang telah
ditentukan
2. Kerja sama| aMampu bekerja 13, | 6, 9, 6
sama denganl8, | 25
teman saty 1
kerjaan maupun
dengan atasan
b. Mau membanty
teman yang
mengalami
kesulitan
sehubungan
dengan
pekerjaannya
3. Kegairahan| a. Jika melakukan 17, | 14, 10
kerja pekerjaan dengan20, | 16,
senang hati 19, | 23,
b. Tidak mengeluh | 2, | 24,
c. Kerja dengan 4 26
puas dan saling
membantu
Total 26




69

3. Uji coba instrument

Setelah dikonsultasikan kepada dosen pembimbing)gkéh
selanjutnya sebelum angket dikirin kepada respondesunggunya,
biasanya diadakan tryout preliminer terlebih dahWaksud dari tryout
preliminer tersebut adalah:

a. Untuk menghindari pernyataan-pernyataan yang kulag maksudnya

b. Untuk meniadakan penggunaan kata-kata terlalu agrglu akademik,
atau kata-kata yang menimbulkan kecurigaan daridtgszhaman.

c. Untuk memperbaiki pernyataan-pernyataan yang kunaewfing atau
hanya menghasilkan jawaban-jawaban yang dangkal

d. Untuk menambah aitem yang perlu atau meniadakeamajting ternyata
tidak relevan dengan tujuan riset

Uji coba dalam penelitian ini, dilakukan selamausainggu. Ujicoba
terdiri dari dua angket, yaitu:

1) Angket kepuasan pemberian upah terdiri dari 26naifgernyataan.
Ujicoba diberikan kepada 43 responden. Respondemtdi dari
karyawan perusahaan rokok AA Buring Malang yanganukampel dari
penelitian ini dengan metode simple random samplDai 26 aitem
didapat 9 aitem yang gugur sedangkan selebihnytu yBI aitem
dinyatakan reliable

2) Angket semangat kerja terdiri dari 26 aitem peragat Ujicoba
diberikan kepada 43 responden. Responden diambil ldayawan

perusahaan rokok AA Buring Malang yang bukan samgalam
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penelitian ini dengan metode simple random samplidari 26 aitem
pernyataan didapat 3 aitem yang gugur dan seleailyaytu 23 aitem

dinyatakan reliable.

H. Pelaksanaan Penelitian
1. Tahap persiapan

Pada tahap ini peneliti menentukan lokasi penalitidan
melakukan survey untuk memperoleh izin penelitinpetusahaan yang
akan diteliti. Dalam tahap ini peneliti juga menggijin penelitian dari
fakultas psikologi universitas islam negeri (UINaatana malik ibrahim
malang yang dilakukan pada bulan Maret 2011.

2. Tahap pelaksanaan

Penelitian ini dilaksanakan di perusahaan rokokbAing malang
pada bulan april dan mei 2011 dan sample yang digamsebanyak 43
karyawan. Pengumpulan data dilakukan dengan caraendsi,
wawancara, dokumentasi sekaligus menyebarkan aggket dilakukan
oleh penenliti selama 2 bulan.

3. Tahap uji coba

Dalam setiap penelitian, masalah penggunaan aatsé&blr perlu
mendapat perhatian agar hasil yang diperoleh adadsiar-benar dan
dapat mencerminkan keadaan yang sesungguhnya dsalah-masalah
yang akan diteliti. Alat ukur yang ilmiah haruslaemenuhi kriteria

sahih dan terandalkan (valid dan reliabel). Sebehstrumen penelitian
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(angket) digunakan dalam penelitian yang sebenari@ybebih dahulu
diuji kesahihannya serta keandalannya.
o Uji validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkarkttijngkat
kevalidan suatu instrument. Kesahihan alat ukurupetan indeks
dari kegiatan dan latihan, yaitu seberapa jauhukiat tersebut benar-
benar mengukur apa yang perlu diukur. Suatu tes mstrument
dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggibilpaalat tersebut
menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan ha&sit yang sesuai
dengan tujuan pengukuran tersebut.

Tes yang menghasilkan data tidak relevan denganaruj
pengukuran dikatakan sebagai tes yang memilikidita rendah
(Azwar, 2008: 6). Kasahihan butir tiap-tiap angketnggunakan taraf
signifikansi P < 0,05. Untuk mengetahui validitakem, digunakan
teknik korelasiproduct moment dari Karl Pearson. Adapugkorelasi

Product Moment, sebagai berikut:

Blxy — € x) )

'xy =
\| (NZ-EH NZx2-(Z y)?

Keterangan:

Ixy . Regresi

N : Jumlah sampel yang diteliti

X . Variabel x (upah dan insentif )

Xy . Variabel y ( motivasi kerja )
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pengelolaan data dan penghitungan validitas meradgum
program SPSS versi 1fr windows. Butir-butir angket dikatakan
valid bila nilair hitung > dari pada nilai tabel yaitu (0,25) karena
sampel berjumlah 43.

apabila hasil dari korelasi item dengan total ittal dalam
suatu faktor didapatkan probabilitas (P) >0,25 makkatakan
signifikan, sehingga butir-butir tersebut sahihb&iknya, jika hasil
yang didapat probabilitas (P) < 0,25 maka dikatatidek signifikan,
sehingga butir-butir tersebut gugur.
Reliabilitas

Reliabilitas dapat didefinisikan sebagai derajataj&gan,
keterandalan, keterpercayaan, dan hasil pengulkdapat dipercaya
hanya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan kersguterhadap
kelompok subjek yang sama diperoleh hasil yangifeslama, selama
aspek yang diukur dalam diri subjek memang belunnubizh.
Reliabilitas mengacu pada konsistensi atau kepaarayhasil ukur
yang mengandung makna kecermatan pengukuran (A20@8; 4)

Rumus yang digunakan untuk mengukur reliabilitastuya

dengan rumus Alpha Cronbach, seperti di bawah ini:
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keterangan:
rp = Reliabilitas
K = Banyaknya aitem pertanyaan atau banyaknya soal

Yo = Jumlah varian butir
oy = Varians total

Reliabilitas dinyatakan oleh koefisien realibilitggng angkanya
berada dalam rentang dari 0 sampai dengan 1,00aksentinggi
koefisien reliabilitas mendekati 1,00 berarti semaktinggi

reliabilitasnya. Sebaliknya koefisien yang semakindah mendekati

angka 0 berarti semakin rendah reliabilitasnya (&z\2007: 83).

I.  Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas
Pengelolaan data dan penghitungan caliditas meagguarbantuan
computer program SPSS i@ windows. Validitas konstrak dari skala
ditentukan dengan jalan mengkorelasikan antara ngasasing aitem
dengan total skor masing-masing aitem. Jikatau rhiwung > I tapletaraf
signifikansi 5% berarti aitem tersebut memenuhikia validitas.
Sebuah aitem dapat dikatakan valid, apabila keefié,) tersebut
harus lebih dari 0,30 maka dapat dikatakan validamtetapi apabila
jumlah aitem yang lolos ternyata masih tidak menpukumlah yang

diinginkan, kita data mempertimbangkan untuk menkan sedikit batas
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criteria 0.30 menjadi 0,25 (Azwar, 2009: 65). Sebagna dalam
penelitian ini peneliti menurunkan sedikit dari@y8enjadi 0,25.

a. Angket kepuasan pemberian upah.

Tabel 3.5
Hasil Uji Validitas Kepuasan Pemberian Upah
No Indicator No. Aitem No. Aitem | Jumlah
valid gugur
1 Kesesuaian upah 10,9, 13 5,7,15 6
2 Banyaknya hasill, 3, 8, 11, 23,6, 26, 4 10
produksi 12, 22

3 Presensi 2, 19, 21, 1625, 17, 14 10
24,18, 20

Total 26

Dari hasil uji validitas angket kepuasan pembeugah dari 24
aitem yang diberikan kepada 43 karyawan bagianuykidPerusahaan
Rokok AA Buring Malang dengan beberapa kali putatandapat 17
aitem yang valid. Sehingga dapat disimpulkan dé@raem yang gugur
berjumlah 9 aitem dengan nilai<r 0,25 seperti yang tergambar dalam
tabel di atas.

Rincian aitem valid dengan nilai r di atas0,25 maka aitem
tersebut dikatakan valid. Disini diketahui bahwkainkoefisien terendah

adalah 0,26 dan nilai koefisien tertinggi adalat80,
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b. Angket semangat kerja

Tabel 3.6
Hasil Uji Validitas Semangat Kerja
No Indicator No.Aitem | No. Aitem | Jumlah
valid gugur

1 Disiplin kerja 12, 3, 21, 8,11, 10,5 10
15,22, 7

2 Kerja sama 13, 18, 1, 6, 6
9, 25

3 Kegairahan kerja 17, 20, 19, 10
2,4,14, 16
23, 24, 26

Total 26

Dari hasil analisis uji validitas angket semangatj& karyawan
dari 26 aitem diberikan kepada 43 karyawan di Rdrasn Rokok AA
Buring Malang, maka terdapat 24 Aitem yang valiéhiBgga dapat
disimpulkan dari 26 aitem yang gugur berjumlaht8raidengan nilai £
0,25 seperti yang tergambar dalam table di atesniDiiketahui bahwa
nilai koefisien terendah adalah 0,26 dan nilai leseh tertinggi adalah
0,79.

. Uji Reliabilitas

Perhitungan reliabilitas dilakukan dengan bantu®8$ 16for
windows. Koefisien keandalannya berkisar antara 0,000 aamgngan
1,000 artinya semakin mendekati 1,000 maka akamlsameliable.

Berikut rangkuman reliable kepuasan pemberian ujkzm
semangat kerja karyawan bagian produksi PerusdRalaok AA Buring

Malang:
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Tabel 3.7
Reliabilitas K epuasan Pemberian Upah Dan Semangat Kerja
Variabel Alpha Keterangan
Kepuasan pemberiar,864 Reliable
upah
Semangat kerja 0,914 Reliable

Reliabilitas K epuasan Pemberian Upah

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on

Cronbach's Alpha | Standardized Items N of ltems

.864 .867 17

Reliabilitas Semangat Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on

Cronbach's Alpha | Standardized Items N of ltems

914 917 23

Hasil uji keandalan kedua angket tersebut dapeadtalik reliable
yaitu mendekati 1,000 sebagaimana yang terlihad geanbar di atas.
Sehingga kedua angket tersebut layak untuk dijadikatrument pada

penelitian yang dilakukan.
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Analisis Data
Teknik analisis data adalah langkah yang digunakdok menjawab

rumusan masalah dalam suatu penelitian. Hal initup@an untuk
memperoleh kesimpulan. Data mentah yang diperodehhdisil penelitian
kemudian dianalisis melalui beberapa tahapan, &ara

1. Mencari mean

Adapun rumus untuk mencari mean adalah:
FX
M=X—
N

Keterangan:

M: Mean

E% : Jumlah nilai yang sudah dikalikan dengan frekuensi
masing-masing

N : Jumlahindividu

Dan rumus yang digunakan untuk men&andar Devias adalah:

SFX? FX
SD =V == - )
N N

2. Penentuan norma
Norma kategori digunakan untuk mengetahui tingkepuasan
pemberian upah dan tingkat semangat kerja karyaidapun kategori

penilaian dari setiap variabel adalah sebagai berik
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Tabel 3.8
Kategori Penilaian
Klasifikas Skor
Tinggi X>(mean+1,0 SD)
Sedang (mean-1,0 SBX< (mean+1,0 SD)
Rendah X< (mean - 1,0 SD)

3. Analisis prosentase
Setelah diketahui harga mean dan SD selanjutnyakukan

perhitungan prosentase dengan rumus sebagai berikut

P=Lx100%
n

Keterangan:

P . prosentase

f : frekuensi

n : jumlah subjek

4. Analisiskorelas
Menggunakan analisis korelasi bertujuan untuk miainge keeratan
hubungan antara variabel bebas dengan variableteri

_ 0 Yxy-x)Xy)
j{zvzxz—@x)Z}{zvzyz—@y)Z}

keterangan:

ry = Koefisien korelasi

X = kepuasan pemberian upah
n = Banyaknya sampel

y = semangat kerja karyawan
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Apabila:
ry = 1 atau mendekati 1, artinya hubungan variab@ldan (y)
mempunyai hubungan yang erat dan searah.
ry = 0 atau mendekati O, artinya hubungan variabetlgn (y) tidak
mempunyai hubungan sama sekali atau memiliki hudungang
sangat lemah.
ry = -1 artinya hubungan antara variabel (x) dan rhgmpunyai
hubungan yang erat tetapi berlawanan arah.
. Uji Hipotesis
Hipotesa yang digunakan dalam penelitian #@dalah dengan
cara menghitung nilai rata-rata variance dan pemaau histogram.
Sekaligus menggunakan tahapan uji beriku:
a. Uji regresi linier sederhana
Bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan pémber
upah terhadap semangat kerja karyawan bagian psoddik
Perusahaan Rokok AA Buring Malang dengan menggumaka
program SPSS versi Ifér windows. Adapun rumusannya adalah
sebagai berikut:

Y=a+bx+e

Keterangan:
a = Konstanta
b = Kaoefisien regresi

Semangat kerja karyawan

<
1
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X

Kepuasan pemberian upah

e

Variabel pengganggu
b. Uji t (Uji Parsial)
Digunakan untuk mengetahui apakah secara positifibel

bebas mempengaruhi variabel terikat, dinyataedragai berikut:

(=b
" seb
keterangan:
b . Koefisien regresi

Seb ‘Sandart error b

kriteria untuk penerimaan dan penolakan sbhgiatesis

adalah:
Ho diterima, jikatﬁbelf 1:hitungz ttabeI,Sign >0
Ha diterima, jika per™ thiung atau < fpel SIgN< o

Menentukan t tabel menggunakan taraf signifikah Q,05

atau sebesar 5%



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian
1. Sgjarah Keberadaan
Perusahaan Rokok AA Buring Malang merupakan
perusahaan rokok yag berstatus kepemilikan perarangama
pemilik perusahaan rokok ini sendiri adalah BpkdjRuBintoro.
Perusahaan ini terbilang perusahaan yang baru, iribged
perusahaan ini pada tanggal 26 Februari 2002 datolzasi di dua
tempat, yaitu JI. Mayjen Sungkono Gg. Ill Buring leteg dan Jl.
Mayjen Sungkono No. 1 Arjowinangun Malang. Adap@nis
usaha adalah pengolahan dan produksi hasil tembakau
2. Vis
Sebagai salah satu perusahaan rokok yang ada dindylal
perusahaan Rokok AA Buring Malang berupaya untuk
meningkatkan kinerja perusahaan dan memberikanugrtatbaik
serta kontribusi dalam meningkatkan pendapatan analkgt
khususnya yang bertempat tinggal di sekitar linglaim
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan rokok Alvdumalang
merumuskan visi bersama yang akan menjadi motive&dam

mengembangkan perusahaan. Adapun visi dari peraisaiokok

81
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AA buring malang adalah “Menjadi Perusahaan Rokekk&muka

Dan Terbaik Di Indonesia”

. Mis

Misi dalam sebuah perusahaan adalah alasan utama
keberadaan perusahaan tersebut, tidak terkecugh plengan
keberadaan perusahaan Rokok AA Buring Malang. Meiara
jelas harus dirumuskan agar dapat selalu diingat dimengerti
oleh segenap karyawan Perusahaan Rokok AA Burintarija

Misi digunakan sebagai sumber inspirasi untuk sefamberikan

yang terbaik demi kepentingan bersama. Adapun rdesii

perusahaan rokok AA buring malang sendiri adalah:

a. Meningkatkan peran perusahaan dalam mendukunggletan
pendapatan masyarakat, khususnya yang tinggalidisékasi
perusahaan melalui penyediaan lapangan kerja.

b. Meningkatkan hasil produksi dan kinerja sumber dagausia

c. Menjaga pelayanan terbaik dengan memberikan prtatbiik

. Motto

Setiap perusahaan atau instansi pasti memilikiondimana
tujuannya adalah agar setiap karyawan di dalam spbaan
tersebut menjadi semangat untuk selalu menjaga réayman
konsumen kepadanya. Adapun motto dari PerusahakokR®A

Buring Malang sendiri adalah “kepuasan konsumenlahda

mayoritas kami”
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5. Tugasdan Tujuan
a. Memberikan hasil produksi yang terbaik dan berkasluntuk
pemenuhan kebutuhan masyarakat akan rokok.
b. Membantu perkembangan perekonomian masyarakat gimyesu
yang berada di lingkungan perusahaan.
6. Jenis Produk
a. Rokok kretek Gatra.
b. Rokok kretek Sam-sam
c. Rokok kretek Sae
d. Rokok kretek Dji saem soe
e. Rokok kretek Dayu
7. Saranadan Prasarana
a. Alat produksi untuk memproduksi rokok sebanyak 31@@.
b. Mobil box untuk mengantar barang sebanyak 3 unit.
c. Memiliki dua gudang untuk memproduksi

d. Beberapa computer untuk pegawai yang ada di ruakeyator

Latar Belakang Pendidikan Populas

Jumlah karyawan bagian produksi yang terdapat disadaan
Rokok AA Buring Malang adalah 290 orang. Berdasarkesil
penilitian yang dilakukan, gambaran tentang lataelakang

pendidikan dari populasi adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.1
Latar belakang pendidikan populas
Jenjang pendidikan N
SLTA 11C
SLTF 95
SD 85
Total 290

Dari adanya tabel di atas, dapat diketahui bahwalgi
keseluruhan dari karyawan bagian produksi PerusaRakok AA
Buring Malang berjumlah 290 orang. Dan keselurutan data di
atas adalah merupakan karyawan tetap di perusadisaiut.

Karyawan dengan tingkat pendidikan yang tinggi dip&an
dapat membantu, membimbing dan mengarahkan karyaeagan
tingkat pendidikan yang lebih rendah agar dapat emsgkan
peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oletkpkausahaan, serta

visi dan misi perusahaan berjalan dengan baik.

Analisis Data Hasil Penelitian
1. Prosentase K epuasan Pemberian Upah
Penentuan norma penelitian, dilakukan setelah alikeilai
mean (M) dan standard deviasi (SD). Norma yandtdiperoleh
adalah:
a. Mean : 52,93

b. Standard deviasi 6,479
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Tabel 4.2
Mean dan Standard Deviasi K epuasan Pemberian Upah

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of Items

52.93 41.971 6.479 17

Kemudian data dibagi menjadi 3 kategori untuk méatys
tingkat dan menetukan jarak pada masing-masing nisb&
dengan pemberian skor standard. Pemberian skatesthdilaukan
dengan mengubah skor kasar ke dalam bentuk pengyanpdari
mean dalam suatu standar deviasi, dengan menggumekana-

norma sebagai berikut:

Tabel 4.3
Kategori Tingkat Kepuasan Pemberian Upah
Rumus Kategori
X>M+1SD Tinggi
M-1SD<X<M+1SL Sedan
X<M-1SC Rendal
Nilai Kategori Jumlah Prosentase
X>60 Tinggi 3 7%
47 < X < Sedan 32 74%
60
Rendal 8 19%
43 100%

Table tersebut menggambarkan frekuensi dan prasenta
mengenai kepuasan pemberian upah pada karyawaranbagi

produksi Perusahaan Rokok AA Buring Malang. Dari 43
responden, 3 orang (7%) terbilang tinggi, 32 orgi#$o) terbilang

sedang, dan 8 orang (19%) yang terbilang rendabh.
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2. Prosentase Semangat Kerja
Penentuan norma penelitian sama seperti yang plkana
pada penentuan norma kepuasan pemberian upah,dylaitukan
setelah diketahui nilai mean (M) dan standar déyBB). Norma
penelitian yang diperileh adalah:
a. Mean 171,49

b. Standar deviasi : 8,04

Tabel 4.4
Mean dan Standar Devias Semangat Kerja

Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of Items

71.49 64.732 8.046 23]

Kemudian data dibagi menjadi 3 kategori untuk méatys
tingkat dan menentukan jarak pada masing-masin@mnimbk
dengan pemberian skor standar. Pemberian skorastaiidkukan
dengan mengubah skor kasar ke dalam bentuk penganpdari
mean dalam suatu standar deviasi, dengan menggumekana-

norma sebagai berikut:

Tabel 4.5
Kategori Tingkat Semangat Kerja
Rumus Kategori
X>M+1SD Tinggi
M—-1SD<X<M+1SD Sedang
X<M-1SD Rendah
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Nilai Kategori Jumlah Prosentase
X >80 Tinggi 10 23%
64 < X < Sedan 27 63%
80
Rendal 6 14%
43 100%

Tabel tersebut menggambarkan frekuensi dan pragsenta
mengenai semangat kerja karyawan bagian produksis&eaan
Rokok AA Buring Malang. Dari 43 responden, 10 ord28§%)
terbilang tinggi, 27 orang (63%) terbilang sedadgn 6 Orang

(14%) yang terbilang rendah.

. Hasil AnalisisRegres

Dalam rangka menguji pengaruh kepuasan pemberiah up
terhadap semangat kerja karyawan bagian produksis&eaan
Rokok AA Buring Malang, maka digunakan analisis resg
sederhana. Perhitungan dilakukan dengan bantwgmngm SPSS

versi 16for windows dan diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.6
Rekapitulas Hasil Analisis Regresi
Koefisien thitunc Signifikans

Konstanta 36,073

Kepuasan 0,669 4,095 0,000
pemberian upah

R square 0,290 0,000

F statistik 16,768 0,000
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Berdasarkan analisis regresi linier sederhana nusd@at

dihasilkan persamaan sebagai berikut:
Y = 36,073+0,669X

a. = 36,073, berarti jika kepuasan kepuasan pembaujzah
dianggap konstan, maka semangat kerja karyawan sdua
dengan 36,073.

b. = 0,669, berarti jika kepuasan pemberian upamimg&at satu
poin maka skor semangat kerja karyawan akan rgkain
sebesar 0,669.

Dengan melihat pada probabilitasnya, juga dapattdiiui
mengenai keputusan penerimaan hipotesis. Jikaapildhsnya <
0,05, maka hipotesisnya dapat diterima. Melaluigpgamm SPSS
versi 16 for windows, diperoleh probabilitas sebesar 0,000.
Probabilitas ini bernilai jauh dibawah 0,05 selmgdapat
disebutkan bahwa faktor kepuasan pemberian upgbebgaruh
secara signifikan atau nyata terhadat semangat karyawan.

Dari hasil perhitungan determinasi, diketahui bahwa
sumbangan variabel kepuasan pemberian upah (X)adaph
semangat kerja karyawan (Y) yang dtunjukkan oledg&are yaitu
sebesar 0,290 atau 29%, agka ini menunjukkan balasabel
kpeuasan pemberian upah (X) yang digunakan dalasamp@an
regresi ini mampu memberikan kontribusi terhadapiabel

semangat kerja karyawan sebesar 29% sedangkaryasi3d8o
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dipengaruhi oleh variabel lain diluar satu varialelbas yang
diteliti. Sebagaimana yang terlihat pada tableadvdh ini:

Tabel 4.7
Has| Deter minasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .539% .290 273 6.860
a. Predictors: (Constant), kepuasan

4. Hasll AnalisisKorelas

Analisis korelasi ini untuk mengetahui ada atawakid/a
hubungan kedua variabel, yaitu kepuasan pembenmh wan
semangat kerja karyawan bagian produksi PerusaRakok AA
Buring Malang. Maka dilakukan analisis korelasidguot moment
karl person yang dibantu dengan menggunakan SPS$orl6
windows. Setelah dilakukan analisis data diketahui hasielasi
sebagai berikut:

Tabel 4.8
Korelas Kepuasan Pemberian Upah Dengan Semangat Kerja

Correlations

kepuasan semangat
|kepuasan Pearson Correlation 1 539"
Sig. (2-tailed) .000
N 43 43
semangat Pearson Correlation 539" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 43 43

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Berdasarkan table di atas, dapat diketahui bahwai ni
signifikansi adalah 0,000 atau kurang dari 0,0%irggga dapat
diseimpulkan bahwa dalam penelitian ini terdapdiumgan antara
kepuasan pemberian upah dengan semangat kerjankbagan
produksi di Perusahaan Rokok AA Buring Malang. Bariadalah
perincian hasil korelasinya:

Tabel 4.9
Perincian Hasil Korelas Kepuasan Pemberian Upah Dengan
Semangat Kerja

rxy Sg Keterangan kesimpulan
0,539 0,000 Sig < 0,05 Signifikan

Hasil korelasi antara kepuasan pemberian upah denga
semangat kerja karyawan bagian produksi PerusaRakok AA
Buring Malang menunjukkan angka sebesar 0,539 deiya
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungatara
keduanya karena P < 0,05 dapat dijelaskan dengsn=(0,539 :

sig = 0,000 < 0,5)

Analisis Pengujian Hipotesis

Dalam rangka menguji hipotesis tentang pengaruth wten
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, makgurtbkan uji t.
Uji t digunakan untuk menguji apakah terdapat pargapositif
variabel kepuasan pemberian upah terhadap semagmkaryawan.

Untuk menentukan apakah hipotesis yang diajukaarinit atau
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ditolak adalah dengan melihat tabel signifikansasi uji t secara

ringkas ditunjukkan dalam tabel di bawah ini.

Tabel 4.10
Hasil Rangkuman uji t
Variabel thitung ttabel 5% keterangan
Kepuasar 4,09t 1,68: Ho ditolak

pemberian upah

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel kepuasan hmman

upah memiliki #wng sebesar 4,095, sedangkaset pada taraf

signifikansi 5% dengan db=41 adalah = 1,683. Dikakan fiwung >

travel (4,095 > 1,683) maka HO ditolak. Artinya upah dmsrgaruh

positif terhadap kinerja karyawan dan hipotesiggma dinyatakan

diterima.

Pembahasan

Hasil penelitian yang telah dilakukan mulai dari 28 April

sampai dengan 12 Mei 2011, yang bertempat di PeaasaRokok

AA Buring Malang dan ditujukan kepada karyawan bagiroduksi .

jumlah sampel yang ditentukan sebanyak 43 respori@mbil 15%

dari 290 karyawan bagian produksi yang ada di Réamn Rokok

AA Buring Malang. Adapun metode pengambilan sampahlah

simple random sampling. Penelitian yang menggunakan teknik

sampling ini adalah penelitian yang populasinya adalah vidd

individu yang memiliki unsure yang bersifat homogerartinya
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populasi terdiri dari karakteristik yang sama ydkeseluruhan dari
populasi adalah perempuan.

Pengujian terhadap instrument penelitian diberikapada 43
responden karyawan bagian produksi di PerusahadtokRAA
Buring Malang yang bukan termasuksampel terpakaii D6 aitem
kepuasan pemberian upah terdapat 9 aitem yang glagud.7 aitem
yang valid. Sedangkan angket semangat kerja yamgntdah 26
aitem, terdapat 3 aitem yang gugur dan 23 aiteid.vaételah didapat
hasil dari pengujian angket, maka peneliti meld@jntpenelitian yang
sebanarnya yang ditujukan kepada karyawan bagiaduksi di
perusahaan rokok AA buring malang yang dengan jumgaponden

43 orang.

Berdasarkaimasilanalisisdata diperoleh data tentang kepuasan

pemberian upah yang dibagi menjadi 3 kategori. ldepn pemberian
upah pada kategori tinggi terbilang 7% dengan feeku 3 orang,
dengan kategori sedang terdapat 74% dengan frakB2msang, dan
dengan kategori rendah 19% dengan frekuensi 8 odaulyy dari hasil
analisis data tersebut menyatakan bahwa kepuasabepan upah
yang dirasa oleh karyawan bagian produksi PerusaRad&kok AA
Buring Malag terbilang sedang.

Berdasarkan paparan di atas dapat disimpulkan tssmya dari
43 karyawan bagian produksi di Perusahaan Rokok Buing
Malang 8 orang diantaranya memiliki kepuasan peiabarpah yang

terbilang rendah, 32 orang terbilang sedang, darmaBg tinggi. Hal
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tersebut menunjukkan bahwa kepuasan pemberian kaglawan
bagian produksi di Perusahaan Rokok AA Buring Maléerbilang
sedang.

Distribusi semangat kerja karyawan bagian prodwksi 43
orang yang dibagi menjadi 3 kategori, dapat dikétaemangat kerja
karyawan pada kategori tinggi terbilang 23% denf@kuensi 7
orang, dengan kategori sedang terdapat 63% derginehsi 27
orang, dan dengan kategori rendah 14% dengan fieke orang.
Jadi, dari hasil analisis data tersebut menyatadd@mva semangat
kerja karyawan bagian produksi Perusahaan Rokok Buking
Malang terbilang sedang. Berdasarkan data ini, tddfsampulkan
bahwa jika kepuasan pemberian upah karyawan semadik, maka
bisa diprediksi semangat kerja karyawan akan mengikl.

Kategori ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawagian
produksi di Perusahaan Rokok AA Buring malang nweras
semangat kerjanya meningkat setelah merasa pudsdégr
pemberian upah yang diterimanya sebagai penggauntibalas jasa
yang telah diberikan kepada perusahaan.

Semangatkerja karyawan menjadi hal yang sangat penting
bagi perusahaan karena berhubungan langsung desejaruh
rangkaian kegiatan manajemen dan operasional pe@sa
Seorang karyawan dituntut oleh perusahaan tempatrdi ia
bekerja untuk melakukan semua pekerjaan kantorkukbn

dengan penuh kegairahan atau dengan semangat efeapainya
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tujuan suatu perusahaan. Dalam kaitannya dengan imal
Nitisemito (1992:160) mengemukakan bahwa semangaja k
adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat sghimgngan
demikian pekerjaan akan dapat diharapkan lebih tcepa
terselesaikan, kerusakan pada produk dapat dikiyragensi
dapat diperkecil, serta dapat mengurangi perputagawan.

Meningkatnya kerusakan  produk, lambat  dalam
menyelesaikan pekerjaan, tingkat absensi yang ifing@gn
bertambahnya perputaran karyawan merupakan satahtesada
terjadinya penurunan semangat kerja karyawan. Ealpa juga
disampaikan oleh (Moekijat, 1999: 145) dalam bulaynlgahwa
indikasi semangat kerja yang rendah adalah kurangtgya
perhatian, kelelahan, ketidak hadiran yang tinggrang disiplin,
dan hasil produksi yang menurun.

Semangat kerja tidak muncul begitu saja dalam diri
seseorang. Ada faktor tertentu yang menyebabkaiarsgan kerja
itu ada karena semangat kerja bukan merupakan gdat
diturunkan melainkan diperoleh karena adanya d@ongtau
motivasi sehingga semangat kerja itu ada.

Motivasi dasar seseorang dalam bekerja adalah untuk
memenuhi kebutuhan serta kepuasan baik materi maupn
materi yang diperolehnya sebagai imbalan atau hakss yang

diberikannya kepada perusahaan. Bila kompensagrimdgn non
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materi yang diterimanya semakin memuaskan, makaarsgamn
kerja seseorang, komitmen dan prestasi kerja kamyaakan
semakin meningkat (Cherington, 1995: 402).

Karyawan mempunyai berbagai macam kebutuhan yang
ingin dipenuhi. Keinginan untuk memenuhi kebutuldlah yang
dipandang sebagai salah satu pendorong atau moseasorang
untuk melakukan sesuatu, termasuk melakukan peker@an
bekerja dengan penuh semangat. Oleh karena itw psetkali
adanya keadilan dalam sistem pemberian upah. Jkabgrian
upah dilakukan dengan adil, maka bukan tidak mungkryawan
akan merasa puas dan bekerja dengan penuh semBega@an
kata lain, suatu sistem imbalan yang baik adalatersi yang
mampu menjamin kepuasan karyawan yang pada gilisann
memungkinkan perusahaan memperoleh, memelihara, dan
mempekerjakan sejumlah orang yang dengan berbdga dan
perilaku positif bekerja dengan produktif bagi kefregan
organisasi (Hamalik, 1993 ).

Jadi untuk meningkatkan semangat kerja karyawan,
perusahaan perlu memperhatikan kebutuhan-kebutkhgmwan
dan menjamin kepuasan karyawan melalui sistem geeigun yang
adil sehingga karyawan bisa bekerja dengan penularsgat yang
diwujudkan dengan sikap disiplin kerjan yang tiggnampu

bekerja sama, dan bergairah dalam melakukan sedilagrjaanya,
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sehingga apa yang menjadi tujuan perusahaan bitaks@na
dengan baik.

Dari hasil analisis regresi menunjukkan bahwa kepuoa
pemberian upah berpengaruh terhadap kinerja karyawal ini
dapat dilihat dari persamaan hasil regresi sebhgekut: Y =
36,073+0,669X. Artinya pemberian upah yang layakngy
diberikan kepada karyawan perlu diperhatikan agaradi
peningkatan semangat kerja. Kemudian dari persanmegresi
sederhana tersebut dapat diinterpretasikan mengkeadaan
variabel tersebut bahwa setiap kenaikan variabsébanyak satu
satuan atau 1% maka variabel Y diperkirakan akamgalami
peningkatan sebesar 0,669 atau 66,9%. Dengan &atadapat
disebutkan bahwa setiap peningkatan kepuasan pmembepah
sebesar satu satuan atau 1% maka semangat kergawvkar akan
mengalami kenaikan sebesar 0,669 atau 66,9%.

Hasil uji hipotesis dengan menggunakan uji t regresi
memperolehpung Variabel kepuasan pemberian upah (X) sebesar
4,095 yang diterima pada taraf signifikansi 5% (@80. Hal ini
berarti kepuasan permberian upah berpengaruhifptesitadap
semangat kerja karyawan. Artinya semakin tinggi puesan
pemberian upah karyawan, maka semakin tinggi seatakeyja
karyawan. Sebaliknya semakin rendah kepuasan panbepah,

maka semakin rendah semangat kerja karyawan.
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Penerimaan hipotesis tersebut sesuai dengan pendapat
Menurut Robert L dan Jakson (2002 : 32) “ Upah aldal
merupakan faktor yang penting yang bagaimana dangapa
orang-orang bekerja pada suatu organisasi lain"ahUpebagai
salah satu komponen kompensasi memegang peranamgpen
dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dan selfagtor
perangsang dalam mendorong karyawan tercapainyaantuj
sehingga pemberian upah yang layak bagi karyawarusha
diperhatikan.Upah diberikan perusahaan kepada karyawan agar
terjadi peningkatan kesejahteraan. Karena salalu sespek
mendasar seseorang untuk bekerja atau menjadivkany@ada
suatu perusahaan adalah karena ingin mendapatkatu su
penghasilan untuk biaya hidupnya. Dengan membepkamberian
gaji yang layak akan membuat karyawan merasa tBfmrhatikan
dan kerja keras yang mereka lakukan telah dihamjeh
perusahaan. Dalam kondisi seperti ini karyawananakekerja
secara disiplin dan hasilnya adalah kinerja yangagen tinggi.

Berdasarkananalisis regresi linier sederhana di atas dapat
diperoleh kesimpulan bahwa variabel bebas yaituu&sgn
pemberian upah memiliki pengaruh yang positif tdepavariabel
terikat yaitu semangat kerja karyawan. Dengan kaia dapat
dijelaskan bahwa apabila kepuasan pemberian upatgatani

peningkatan maka semangat kerja karyawan juga rleangalami
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kenaikan. Dari koefisien regresi linier sederhamaiabel bebas
tersebut dapat dilihat bahwa koefisien regresiaksei X dalam hal
ini adalah kepuasan pemberian upah mempunyaid)B&0.

Dari hasil uji koefisien determinasi memperolehaniR,
sebesar = 0,290 yang menunjukkan bahwa variabelidsam
pemberian upah berpengaruh terhadap semangat Kaagjawan
bagian produksi Perusahaan Rokok AA Buring Malaabesar
29%, sedangkan 71% sisanya dipengaruhi oleh varaimeyang
tidak diteliti, misalnya motivasi kerja, komunikassarana dan
prasarana, dan jenjang karir.

Denganmelihat pada probabilitasnya, juga dapat diketahui
mengenai keputusan penerimaan hipotesis. Jikaapildhsnya <
0,05, maka hipotesisnya dapat diterima. Melaluigpgamm SPSS
versi 16 for windows, diperoleh probabilitas sebesar 0,000.
Probabilitas ini bernilai jauh dibawah 0,05 selmgdapat
disebutkan bahwa faktor kepuasan pemberian upgbehgaruh
secara signifikan atau nyata terhadap semangah keryawan

bagian produksi Perusahaan Rokok AA Buring Malang.



BAB V

PENUTUP

Kesimpulan

Dari hasil analiss penelitian sebagaimana yang terlihat pada bab
sebelumnya dan rumusan masalah yang telah dijawab dalam penelitian ini,
maka disebutkan beberapa kesimpulan sebagai mana berikut:

1. Kepuasan pemberian upah karyawan bagian produksi di Perusahaan
Rokok. AA Buring Malang berada dalam kategori sedang dengan
perincian yaitu dari hasil analisis data yang dibagi menjadi 3 kategori
ditemukan kategori sedang dengan prosentase sebesar 74% dengan
frekuens 32 orang, pada kategori tinggi terbilang 7% dengan frekuensi 3
orang, dan dengan kategori rendah 19% dengan frekuensi 8 orang. Jadii, dari
hasil andlisis data tersebut menyatakan bahwa kepuasan pemberian upah
yang dirasa oleh karyawan bagian produksi Perusahaan Rokok AA Buring
Mal ag terbilang sedang dengan prosentase 74%.

2. Semangat kerja karyawan bagian produksi di Perusahaan Rokok. AA
Buring Malang. Berdasarkan hasil analisis data ditemukan bahwa
semangat kerja karyawan bagian produksi di Perusahaan Rokok AA
Buring Malang terbagi menjadi 3 kategori, yaitu semangat kerja karyawan
pada kategori tinggi terbilang 23% dengan frekuensi 7 orang, dengan
kategori sedang terdapat 63% dengan frekuensi 27 orang, dan dengan

kategori rendah 14% dengan frekuensi 6 orang. Jadi, dari hasil analisis data

97
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tersebut menyatakan bahwa semangat kerja karyawan bagian produksi
Perusahaan Rokok AA Buring Malang terbilang sedang dengan prosentase
sebesar 63%.

. Pengaruh kepuasan pemberian upah terhadap semangat kerja karyawan
bagian produksi di Perusahaan Rokok. AA Buring Malang bersifat positif
dan signifikan. Hal tersebut diperoleh dari hasil andisis regresi yang
memperoleh persamaan Y =36,073+0,669X yang artinya semangat kerja
karyawan bagian produksi Perusshaan Rokok AA Buring Malang
dipengaruhi oleh kepuasan pemberian upah. Hasil andisis regresi juga
memperoleh nilai koefisien determinas R, sebesar = 0,290 yang
menunjukkan bahwa variabel kepuasan pemberian upah berpengaruh
terhadap semangat kerja karyawan bagian produksi Perusahaan Rokok
AA Buring Malang sebesar 29%, sedangkan 71% sisanya dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti, misalnya motivas kerja,
komunikasi, sarana dan prasarana, dan jenjang karir.

Kepuasan pemberian upah berpengaruh positif terhadap semangat
kerja karyawan bagian produksi di Perusahaan Rokok. AA Buring
Malang. Hal tersebut terbukti dari hasil uji t yang memperoleh thiwung X =
sebesar 4,095 yang diterima pada taraf signifikans 5% (p<0,05). Hal ini
berarti kepuasan permberian upah berpengaruh positif terhadap semangat

kerja karyawan.
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Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti ingin mengemukakan
beberapa saran yang diharapkan dapat memberikan masukan dan manfaat.
Adapun saran tersebut adalah:
1. Bagi Perusahaan Rokok AA Buring Malang

Dari hasil kesmpulan di atas dimana kepuasan pemberian upah
yang dirasa oleh karyawan terbilang sedang, maka tidak menutup
kemungkinan pemberian upah yang dilakukan oleh Perusahaan Rokok.
AA Buring Malang terbilang cukup baik. Ada baiknya jika Perusahaan
Rokok. AA Buring Malang bisa mempertahankan kualitas pemberian
upah kepada karyawan agar kepuasan pemberian upah tetap dirasa oleh
karyawan kalau perlu lebih ditingkatkan lagi, karena kepuasan pemberian
upah tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan
semangat kerja karyawan.

2. Bagi karyawan.

Upah terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
semangat kerja karyawan. Oleh karena itu karyawan hendaknya
menjadikan upah sebagai penyemangat dalam bekerja. Selain itu
karyawan hendaknya selalu mempertahankan atau bahkan meningkatkan
motivasi, khususnya motivasi untuk memperoleh upah yang lebih besar
dengan bekerja dengan penuh semangat sehingga bisa membantu

memaj ukan Perusahaan Rokok. AA Buring Malang.
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3. Bagi Fakultas Psikologi UIN MALIKI Malang
Skripsi ini digunakan sebagai wadah untuk mengevaluasi, menilai,
dan menguji system pendidikan yang diperoleh agar mampu dijalankan
sesua dengan kebutuhan masyarakat. Selain itu dapat meningkatkan
relevansi kurikulum pendidikan yang telah diperoleh melalui dunia kerja
sehingga mahasiswa akan lebih paham bahwa tidak selamanya teori yang
didapatkan dalam bangku perkuliahan keseluruhan dapat diterapkan di
dalam duniakerja.
4. Bagi peneliti selanjutnya
Bagi penelitian yang akan datang sebaiknya mengadakan
pengembangan atau memperluas penelitian ini dengan menambah
variabel lain agar dapat mengungkap permasalahan-permasalahan yang
lainnya karena melihat masih banyak faktor yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan, seperti motivas kerja, komunikasi, sarana, dan

prasarana, dan jenjang karir.
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I dentitas Responden:

Nama e

Usia

Jenis kelamin : ...................
Bagian s

Kuesioner dibawah memuat sejumlah pernyataan. aifattunjukkan seberapa
besar tingkat persetujuan atau ketidak setujuam &dhadap setiap pernyataan

dengan memberikan tanda silang ( X ) pada kotakbaww yang anda pilih. Tidak
ada jawaban yang benar ataupun salah. Beberapgapean tanpak memiliki arti
yang hamper sama, hal itu tidak perlu anda hiraukanda cukup menjawab
langsung sesuai dengan apa yang muncul pertamdi kiliam pikiran anda.

Pilihan jawaban yang tersedia adalah:

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

TS :Tidak Setuju

STS :Sangat Tidak Setuju

Angket K epuasan Pemberian Upah
No Pernyataan Alter native Jawaban
SS| S| TS| STS

1. | Saya merasa senang jika menyelesaikan pekerjaan
sesuai target

2. | Adanya daftar hadir membuat saya semakin disjpli
dalam bekerja

3. | Saya selalu berusaha untuk meningkatkan hasil
produksi dalam bekerja

4. | Saya tidak bisa mengurangi kerusakan pada hasil
kerja saya

5. | Saya merasa terbebani jika pemberian upah
dipengaruhi oleh tingkat hasil produksi

6. | Saya merasa sulit untuk menyelesaikan pekefjaan
sesuai dengan target yang telah ditentukan dalam
bekerja

7. | Tingkat hasil produksi menjadi penentu dalam
pemberian upah di tempat saya bekerja

8. | Pekerjaan yang saya kerjakan sesuai dengart targe
yang ditentukan




9. | Upah yang saya terima saat ini membuat
produktivitas kerja saya semakin menigkat

10. | Upah yang diberikan sesuai dengan kesulitan
pekerjaan saya

11. | Saya selalu berusaha untuk menghindari kernsaka
pada hasil kerja saya

12.| Saya merasa malas untuk meningkatkan hasil
produksi

13. | Hasil kerja saya semakin menurun karena upah
yang saya terima saat ini

14. | Saya kurang senang jika upah ditentukan pleh
kehadiran kerja

15. | Upah yang saya terima tidak berdasarkan tingkat
kesulitan kerja

16. | Saya merasa bertanggung jawab atas hasil |kerja
saya

17. | Kehadiran kerja di tempat saya bekerja menjadi
penentu terhadap upah yang saya terima

18. | Saya tidak peduli jika terdapat barang yangkus

19. | Saat bekerja saya selalu mengutamakan ketelitia

20. | Saya tidak senang melihat-lihat kembali haesijek
saya

21. | Untuk menghindari kerusakan, saya selalu nteljha
lihat kembali hasil kerja saya

22. | Hasil kerja yang saya kerjakan selalu mengalami
kerusakan

23. | Saya tidak pernah menyelesaikan pekerjaan isesua
target

24.| Saya merasa terbebani jika upah dipengaruhi|ole
presensi (kehadiran)

25. | Datang tidak tepat waktu sudah menjadi hal yang
biasa bagi karyawan

26. | Setiap pekerjaan yang saya kerjakan tidak perna

mengalami kerusakan




No

Pernyataan

TS

STS

Saya senang membantu teman Kkerja Yy
mengalami kesulitan dengan pekerjaannya

ang

2. | Bagi saya, tugas yang diberikan harus dikerjakan
dengan senang hati

3. | saya akan menjalankan keputusan yang dibuat dari
hasil rapat

4. | Saya tidak pernah mengeluh dalam bekerja

5. | Saya diberi banyak tugas dan saya harus
menyelesaikannya tepat waktu

6. | Saya tidak memperoleh bantuan jika saya
mengalami kesulitan dengan pekerjaan saya

7. | Saya merasa terbebani dengan peraturan di tempat
kerja saya

8. | saya tidak bisa menggunakan peralatan dengan hat
hati dalam bekerja

9. | Saya jarang berkomunikasi dengan teman kerja
tentang masalah pekerjaan

10. | Saya selalu datang ke tempat kerja tidak tepat
waktu

11. | Saya jarang terambat datang ke kantor

12. | Saya selalu hati-hati menggunakan peralataja ker
dalam bekerja

13. | Saya selalu berkomunikasi dengan baik dengan
teman kerja saya terkait dengan pekerjaan

14. | Pekerjaan yang diberikan kepada saya membuat
saya terbebani

15. | Saya tidak bisa menyelesaikan tugas banyak yang
diberikan pada saya

16. | Saya tidak bisa mengerjakan pekerjaan depgan
senang hati

17. | Saya selalu senang dalam mengerjakan pekerjgan

18. | Saya dan atasan memiliki hubungan yang baik

19. | Saya akan merasa puas jika bisa membantu teman
kerja saya

20. | Saya selalu merasa puas dalam bekerja

21. | Saya selalu masuk kerja setiap hari kerja

22.| Saya tidak bisa menyelesaikan pekerjaan dalam
waktu yang ditentukan

23. | Saya tidak merasa puas jika membantu temaa ker;j




saya

24. | Setiap kali saya bekerja, saya tidak merasakan
kesenangan pada pekerjaan saya

25. | Saya tidak memperoleh dukungan dan dorongan
dari atasan untuk bekerja llebih baik

26. | Saya tidak pernah merasa puas dengan pekerjaan
saya




Skor kasar kepuasan pemberian upah

kategori

rendah

rendah

sedang

rendah

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang
tinggi
tinggi

sedang

tinggi
sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

rendah

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

jumlah

39
44
60
43

53
57
59
51

50
48

50
50
67
64
53
64
51

52
55
59
55
55
54
46

53

50
59
56
57
48

i26

i25

i24

i23

i22

i21

i20

i19

i18

i17

i16

i15

i14

i13

i12

i11

i10

i9

i8

i7

i6

i5

i4

i3

i2

3

3

3

3

3

i1

44| 4

414 |4

4144

No

10
11
12
13

14 1 4| 4
15
16
17
18

19 | 4

20|14 |4 | 4

21

22 | 4
23

24 | 4
25

26

27 | 4

28 14| 4
29 | 4
30




sedang

sedang

sedang

sedang

rendah

rendah

sedang

sedang

sedang

rendah

sedang

sedang

rendah

57
59
55

54
45

41

60
48

57
40
57
55
46

3

3

3

3

3

414

4 | 4

31

32 | 4
33

34 14|44

35

36

37 | 4
38

39 |1 4
40
41

42

42




Skor kasar semangat kerja

kategor

rendah

rendah

sedang

tinggi
sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

rendah

rendah

sedang
tinggi
tinggi

sedang

tinggi
sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

sedang

jumlah

60
60
78
82
67
69
70
69
69
51

61

68
92
84
70
84
67
67

77
69
68
70

68

i26

i25

i24

i23

i22

i21

i20

i19

i18

i17

i16

i15

i14

i13

i12

i11

i10

i9

i8

i7

i6

i5

i4

i3

4

i2

3

i1

4| 4

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19

20 | 4
21

22 1 4| 4

23




sedang

sedang

sedang

tinggi
sedang

sedang
tinggi
sedang

sedang

sedang

tinggi
tinggi
sedang

tinggi
rendah
tinggi
rendah

sedang

sedang

sedang

69
69
69
81

72
72

85

72
71

66
81

81

66
81

63

81

62
72
70
71

3

3

3

4| 4

2444

25

26
27

2844
29|44
3044

31

32
33

34| 4
35

36

37 | 4
38

3944
40
41

42

43




HASIL UJI VALIDITASDAN RELIABILITASANGKET KEPUASAN
PEMBERIAN UPAH

Reliability
Scale: Uji Kepuasan Pemberian Upah putaran 1

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 43 100.0

Excluded® 0 .0

Total 43 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
.829 .837 26
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

'VAR00001 3.47 .631 43
'VAR00002 3.19 .500 43
VAR00003 3.26 .539 43
VAR00004 3.12 .662 43
'VARO00005 2.70 .832 43
'VARO0006 2.60 .623 43
VARO0007 2.88 .662 43
'VARO00008 2.81 .664 43
'VARO0009 2.93 737 43
VAR00010 2.70 .939 43
VAR00011 3.14 .833 43
VAR00012 3.30 741 43
VAR00013 3.02 .740 43
VAR00014 2.74 .819 43
VARO0015 2.42 794 43
VAR00016 3.26 492 43
VAR00017 2.95 722 43
VAR00018 3.33 715 43
VAR00019 3.33 .606 43
VAR00020 3.05 .575 43
VAR00021 3.23 527 43
VAR00022 3.23 611 43
VAR00023 3.09 .684 43
VAR00024 2.60 .821 43
VAR00025 3.12 793 43




Item Statistics

Mean Std. Deviation N
'VAR00001 3.47 .631 43
'VAR00002 3.19 .500 43
VAR00003 3.26 .539 43
VAR00004 3.12 .662 43
VARO00005 2.70 .832 43
VARO0006 2.60 .623 43
'VAR00007 2.88 .662 43
VAR00008 2.81 .664 43
'VARO0009 2.93 737 43
VAR00010 2.70 .939 43
VAR00011 3.14 .833 43
VAR00012 3.30 741 43
VAR00013 3.02 .740 43
VAR00014 2.74 .819 43
VARO0015 2.42 794 43
VAR00016 3.26 492 43
VAR00017 2.95 722 43
VAR00018 3.33 .715 43
VAR00019 3.33 .606 43
VAR00020 3.05 .575 43
VAR00021 3.23 527 43
VAR00022 3.23 611 43
VAR00023 3.09 .684 43
VAR00024 2.60 .821 43
VAR00025 3.12 .793 43
VAR00026 2.60 .760 43

Summary ltem Statistics
Maximum /

Mean Minimum | Maximum | Range | Minimum Variance | N of ltems
Item Means 3.003 2.419 3.465| 1.047 1.433 .078 26
Item Variances 493 .243 .883 .640 3.639 .026 26

Item-Total Statistics
Corrected Item- Squared Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Multiple Alpha if ltem
Item Deleted | if Item Deleted | Correlation Correlation Deleted

VARO0001 74.60 57.102 .589 .815
'VAR00002 74.88 60.010 .368 .823
VAR00003 74.81 59.155 443 .821
VAR00004 74.95 60.093 .252 .827
VARO00005 75.37 61.525 .069 .836
'VARO0006 75.47 62.445 .029 .834]
'VAR00007 75.19 60.107 .250 .827
VAR00008 75.26 59.385 321 .824]
'VAR00009 75.14 58.694 .343 .824
VAR00010 75.37 55.382 490 .817
VARO00011 74.93 54.495 .644 .810




VAR00012 74.77 54.897 .698 .809|
VAR00013 75.05 59.093 .305 .825
VAR00014 75.33 59.082 .267 .827
VAR00015 75.65 59.375 .254 .828|
VAR00016 74.81 59.965 .381 .823
VAR00017 75.12 60.153 218 .829]
VAR00018 74.74 56.052 612 .813
VAR00019 74.74 57.481 573 .816
VAR00020 75.02 60.261 .282 .826
VAR00021 74.84 59.092 462 .820
VAR00022 74.84 57.854 .526 .817
VAR00023 74.98 56.118 .637 .812
VAR00024 75.47 58.255 .334 .824
VAR00025 74.95 59.855 .214 .829]
'VARO0026 75.47 61.636 .075 .835
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
78.07 63.114 7.944 26

Reliability

Scale: Uji Kepuasan Pemberian Upah putaran 2

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid
Excluded®

Total

43

0

43

100.0

.0

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.855 .860 21




Item Statistics

Mean Std. Deviation N
'VARO0001 3.47 .631 43
'VAR00002 3.19 .500 43
'VAROO0003 3.26 .539 43
VARO0004 3.12 .662 43
'VAROO007 2.88 .662 43
'VAROO008 2.81 .664 43
'VAR0O0009 2.93 737 43
VAROO0010 2.70 .939 43
VAR00011 3.14 .833 43
VAR00012 3.30 741 43
VAR0O0013 3.02 .740 43
VAR00014 2.74 .819 43
VAROO0015 2.42 794 43
VARO0016 3.26 492 43
VAR00018 3.33 715 43
VAR00019 3.33 .606 43
'VAR00020 3.05 575 43
VAR00021 3.23 527 43
VAR00022 3.23 611 43
VAR00023 3.09 .684 43
VAR00024 2.60 .821 43
Summary ltem Statistics
Maximum /

Mean [Minimum| Maximum | Range Minimum Variance | N of Items
Item Means 3.052 2.419 3.465 1.047 1.433 .074 21
Item Variances ATT .243 .883 .640 3.639 .028 21

Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if |[Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted

VAR00001 60.63 48.144 .628 .842
VAR00002 60.91 50.705 433 .850
'VARO0003 60.84 50.092 .480 .848
VARO0004 60.98 51.261 247 .856
VAR00007 61.21 51.598 .210 .857
'VARO0008 61.28 50.777 .298 .854
'VARO0009 61.16 50.187 317 .854
VARO0010 61.40 46.197 .545 .845
VAR00011 60.95 45.617 .687 .838
VAR00012 60.79 45.693 778 .835
VARO0013 61.07 50.400 .294 .855
VAR00014 61.35 50.709 .228 .859
VAROO0015 61.67 50.606 .248 .857




VAR00016 60.84 50.901 412 .851
VAR00018 60.77 47.278 .636 .841
VAR00019 60.77 48.802 575 .845
'VAR00020 61.05 51.426 276 .854
VAR00021 60.86 50.313 461 .849
VAR00022 60.86 49.266 513 .847
VAR00023 61.00 47.524 .642 .841
VAR00024 61.49 49.256 .357 .853
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation N of Items
64.09 54.039 7.351 21

Reliability

Scale: Uji Kepuasan Pemberian Upah putaran 3

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 43 100.0

Excluded® 0 .0

Total 43 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.864 .867 17
Item Statistics
Mean Std. Deviation

VAR00001 3.47 .631 43
'VAR00002 3.19 .500 43
'VAR00003 3.26 .539 43
VAR00008 2.81 .664 43
'VARO0009 2.93 737 43
VAR00010 2.70 .939 43
VAR00011 3.14 .833 43
VAR00012 3.30 741 43
VAR00013 3.02 .740 43
VAR00016 3.26 492 43
VAR00018 3.33 715 43
VAR00019 3.33 .606 43
VAR00020 3.05 575 43




VAR00021 3.23 527 43
VAR00022 3.23 611 43
VAR00023 3.09 .684 43
VAR00024 2.60 .821 43
Summary ltem Statistics
Maximum /
Mean | Minimum | Maximum | Range Minimum Variance | N of ltems
Item Means 3.114 2.605 3.465 .860 1.330 .056 17
Item Variances 461 .243 .883 .640 3.639 .031 17
Item-Total Statistics
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if| Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted | Item Deleted | Correlation Correlation Deleted
'VAR00001 49.47 36.731 .634 .802 .851
'VAR00002 49.74 38.862 .458 .525 .858
VARO0003 49.67 38.511 474 .535 .858|
VAR00008 50.12 38.962 .310 .692 .864
'VARO0009 50.00 39.000 .264 .536 .867
VAR00010 50.23 35.087 .539 717 .855
VAR00011 49.79 34.455 .697 .801 .846
VAR00012 49.63 34.620 .780 .864 .842
VAR00013 49.91 38.610 .306 .646 .865
VAR00016 49.67 39.225 .406 471 .860
VAR00018 49.60 36.007 .636 .851 .850
VAR00019 49.60 37.388 .569 724 .854
VAR00020 49.88 39.534 291 733 .864
VAR00021 49.70 38.454 .495 .815 .857
VAR00022 49.70 37.787 .507 .653 .856
VAR00023 49.84 36.092 .659 .847 .849
VAR00024 50.33 38.082 .318 484 .866
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
52.93 41.971 6.479 17




HASIL UJI VALIDITASDAN RELIABILITASANGKET SEMANGAT
KERJA
Reliability
Scale: Uji Semangat Kerja putaran 1

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 43 100.0
Excluded® 0 .0
Total 43 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
.885 .901 26
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
'VAR00001 3.40 .495 43
'VAR00002 3.35 .529 43
VAR00003 3.12 391 43
VAR00004 2.91 .750 43
VARO0005 2.77 .841 43
VARO0006 3.14 .560 43
VARO0007 3.14 467 43
VAR00008 3.14 743 43
'VARO0009 3.05 .532 43
VAR00010 3.14 774 43
VAR00011 2.74 .928 43
VAR00012 3.14 .601 43
VAR00013 3.19 .588 43
VAR00014 2.93 .669 43
VAR00015 2.84 .615 43
VAR00016 3.05 .615 43
VAR00017 3.19 .546 43
VAR00018 3.07 .632 43
VAR00019 3.14 .560 43
VAR00020 3.02 .597 43
VAR00021 3.12 .544 43
VAR00022 3.07 .552 43
VAR00023 3.23 611 43
VAR00024 3.14 .601 43
VAR00025 3.14 .639 43
VAR00026 3.00 724 43




Summary Item Statistics

Maximum /

Mean | Minimum [ Maximum | Range Minimum Variance | N of ltems
Item Means 3.082 2.744 3.395 .651 1.237 .023 26
Item Variances .397 153 .862 .709 5.638 .025 26

Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
'VAR00001 76.74 66.385 321 .884
'VAR00002 76.79 64.884 A75 .881
VAR00003 77.02 66.309 433 .882
VAR00004 77.23 61.564 .603 877
VARO00005 77.37 67.668 .061 .894
VARO0006 77.00 63.095 .653 .876
'VARO0007 77.00 64.381 .616 .878
'VAR00008 77.00 65.333 278 .886
'VARO0009 77.09 65.324 419 .882
VAR00010 77.00 68.524 .007 .894
VAR00011 77.40 67.388 .064 .895
VAR00012 77.00 63.667 541 .879
VAR00013 76.95 63.236 .603 877
VAR00014 77.21 62.408 .602 877
VAR00015 77.30 64.311 .460 .881
VAR00016 77.09 62.658 .634 .876
VAR00017 76.95 63.331 .643 877
VAR00018 77.07 63.685 .509 .879
VAR00019 77.00 64.048 542 .879
VAR00020 77.12 63.153 .601 .877
VAR00021 77.02 63.118 672 .876
VAR00022 77.07 64.400 510 .880
VAR00023 76.91 62.563 .650 .876
VAR00024 77.00 61.381 794 .873
VAR00025 77.00 63.571 514 .879
VAR00026 77.14 65.171 .302 .885)
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
80.14 69.218 8.320 26




Reliability

Scale: Uji Semangat Kerja putaran 2

Case Processing Summary

N %

Cases  Valid 43 100.0

Excluded® 0 .0

Total 43 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
914 917 23
Item Statistics
Mean Std. Deviation N

VAR00001 3.40 495 43
'VAR00002 3.35 .529 43
'VAR00003 3.12 .391 43
VAR00004 2.91 .750 43
'VARO0006 3.14 .560 43
VAR00007 3.14 467 43
'VAR00008 3.14 743 43
'VARO0009 3.05 532 43
VAR00012 3.14 .601 43
VAR00013 3.19 .588 43
VAR00014 2.93 .669 43
VAR00015 2.84 .615 43
VAR00016 3.05 .615 43
VAR00017 3.19 .546 43
VAR00018 3.07 .632 43
VAR00019 3.14 .560 43
VAR00020 3.02 .597 43
VAR00021 3.12 .544 43
VAR00022 3.07 .552 43
VAR00023 3.23 611 43
VAR00024 3.14 .601 43
VAR00025 3.14 .639 43
VAR00026 3.00 724 43




Summary

Item Statistics

Maximum /

Mean | Minimum | Maximum| Range Minimum | Variance |N of Items
Item Means 3.108 2.837 3.395 .558 1.197 .016 23
e e 354 153 563|410 3681  .010 23

Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance| Item-Total Multiple Alpha if Iltem
Item Deleted |if Item Deleted| Correlation Correlation Deleted
'VAR00001 68.09 61.848 .339 914
'VAR00002 68.14 60.218 .515 911
VAR00003 68.37 61.858 442 912
VAR00004 68.58 57.821 .557 910
'VARO0006 68.35 58.518 .689 .907
VARO0007 68.35 59.852 .645 .909
VAR00008 68.35 61.137 .262 917
'VARO0009 68.44 60.967 419 912
VAR00012 68.35 59.375 .539 910
VAR00013 68.30 59.025 .594 .909
VAR00014 68.56 57.824 .635 .908
VAR00015 68.65 59.566 .505 911
VAR00016 68.44 58.395 .633 .908
VAR00017 68.30 58.883 .663 .908
VAR00018 68.42 59.440 .502 911
VAR00019 68.35 59.233 .602 .909
VAR00020 68.47 58.969 .590 .909
VAR00021 68.37 58.953 .657 .908
VAR00022 68.42 60.202 .493 911
VAR00023 68.26 58.433 .634 .908
VAR00024 68.35 57.137 .796 .905
VAR00025 68.35 59.709 467 912
VAR00026 68.49 60.161 .361 915
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
71.49 64.732 8.046 23]




HASIL KORELASI KEPUASAN PEMBERIAN UPAH DENGAN
SEMANGAT KERJA KARYAWAN

Correlations

Correlations

kepuasan | semangat
|lkepuasan  Pearson Correlation 1 5397
Sig. (2-tailed) .000]
N 43 43
semangat  Pearson Correlation 539" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 43 43

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



HASIL ANALISISREGRES

Regression
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Y 71.4884 8.04562 43
X 52.9302 6.47852 43
Correlations
Y X
Pearson Correlation Y 1.000 .539]
X .539 1.000
Sig. (1-tailed) Y . .000
X .000 .
N Y 43 43
X 43 43)
Variables Entered/Removed”
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 X2 .|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y

Model Summary”

Std. Error Change Statistics
Mod R Adjusted ofthe | R Square F Sig. F
el R [Square| R Square | Estimate | Change |Change| dfl df2 Change
1 539%  .290 .273| 6.86024 .290| 16.768 1 41 .000]
a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent
Variable: Y
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 789.168 1 789.168 16.768 .000%

Residual 1929.576 41 47.063

Total 2718.744 42

a. Predictors: (Constant), X




ANOVA”

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 789.168 1 789.168 16.768 .000?
Residual 1929.576 41 47.063
Total 2718.744 42
b. Dependent Variable: Y
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 36.073 8.712 4.141 .000
X .669 .163 .539 4.095 .000
a. Dependent Variable: Y
Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 62.1678 80.9023 71.4884 4.33471 43)
Residual -1.71896E1 17.15584 .00000 6.77807 43
Std. Predicted Value -2.150 2.172 .000 1.000 43
Std. Residual -2.506 2.501 .000 .988 43

a. Dependent Variable: Y




Frequency

Histogram

Dependent Variable: Y
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