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ABSTRAK
Abadi Wijaya, 2008. Pengaruh Kepuasan Pemberian Teahadap Etos Kerja
Karyawan CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang.
SKRIPSI. Fakultas Psikologi. Program S1. Univessita
Islam Negeri (UIN) Malang. Pembimbing: Retno
Mangestuti, M.Si.

PENGARUH KEPUASAN PEMBERIAN GAJI TERHADAP ETOS KERJ A
KARYAWAN CV. ANEKA USAHA GONDANGLEGI MALANG

Kata Kunci: Kepuasan pemberian gaji, Etos Kerja danKaryawan.

Setiap perusahaan tentunya memiliki sebuah pola oekanisme
penggajian karyawan yang berbeda-beda, sehingga mtda dan sistem
penggajian yang berbeda-beda itulah tingkat ke pugag karyawan muncul pada
setiap individu. Kepuasan pemberian gaji yang dsundkadalah sebuah ungkapan
sikap atau perasaan baik senag maupun tidak seyemy dimanifestasikan
melalui sikap kerja yang tidak produktif. Sehingg&kan menyebabkan
menurunnya tingkat produktifitas karyawan.

Untuk mendapatkan sebuah kepuasan dalam lingkuatgartempat kerja,
suatu perusahaan atau lembaga haruslah melihagbssksilogis atas kebutuhan
dari para karyawannya, karena dengan dilakukanngh thrsebut akan
memberikan nuansa yang positif bagi kemajuan selmeahsahaan. Artinya
kepuasan yang di dapat oleh setiap karyawan tenggndari kebijakan serta
kepurtusan yang diberlakukan dalam stiap perusahgen organisasi, dengan
catatan kebijakan atau atauran tersebut tidak nienugbaik bagi karyawan
maupun perusahaan.

Tolak ukur tingkat kepuasanpemberian gaji yang akuthemang tidak
ada, karena stiap individu atau karyawan memilé&ibgdaan nilai standarisasi
terhadap kepuasan pemberian gaji tersebut. Indikapuasan pemberian gaji
hanya diukur dengan kedudukan (posisi), kesesugagin(equity) dan presensi
kerja. Jika dari ketiga indicator tersebut karyawidak bisa merasakannya maka
secara relative kepuasan pemberian gaji karyawadalhe dan sebaliknya jika
kedudukan (posisi), kesesuaian gaji (equity) dasemsi kerja sangat dirasakan
baik maka kepuasan pemberian gaji karyawan tirggidasarkan hasil analisis
dalam penelitian ini, yakni pengaruh antara kepngzgemberian gaji terhadap
etos kerja karyawan CV. Aneka Usaha di GondangMglang, maka telah
didapat hasil yang menunjukkan bahwa adanya pehgantara kepuasan
pemberian gaji terhadap etos kerja karyawan dedupanoleh kategori rendah 23
karyawan (51.2%) dengan skor interval 83 — 86 d#tadori sedang 10 karyawan
(22.2%) dengan skor interval 87 — 90, sedangkamegdeat tinggi hanya 12
karyawan (26.6%.) dengan skor interval 91 — 94.ilHpsrolehan tersebut
menunjukkan adanya kesesuaian antara teori deragdpknelitian. Dengan kata
lain bahwa kepuasan pemberian gaji pada perusakaan Aneka Usaha
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap etga karyawan.



BAB |

PENDAHULUAN

A. LATAR BELAKANG

Era globalisasi telah melanda berbagai aspek kphmumanusia, dimana
dunia semakin menyatu, teknologi informasi dan koikasi telah merangsang
perubahan hubungan antar bangsa yang tidak bisalilzagasi dengan tembok
tapal batas suatu negara. Globalisasi telah mweh#hgai fenomena baru yang
telah dilahirkan oleh kemajuan zaman. Dalam bidaegekonomian hal ini
membawa dampak yang cukup besar bagi industri-iriddisindonesia baik itu
industri perdagangan, manufaktur maupun jasa.

Kondisi tersebut menuntut suatu organisasi atauuspdé@aan untuk
senantiasa melakukan berbagai inovasi guna mesgedi adanya persaingan
yang semakin ketat. Organisasi di abad-21 sepedt i dituntut untuk
mempunyai keunggulan bersaing baik dalam hal lasalgroduk, servis, biaya
maupun sumber daya manusia yang profesional. Unteikujudkan hal tersebut
sumber daya manusia memegang peranan yang sangangpelan perlu
mendapat perhatian dan pengkajian yang lebih ddtanepa bagaimanapun juga
manusia yang akhirnya menentukan dan mempredikskeberhasilan atau
kegagalan suatu kebijaksanaan.

Selain sumber daya manusia sebagai salah satu wmhg sangat
menentukan keberhasilan suatu organisasi, di aisi mnanusia juga sebagai

makhluk yang mempunyai pikiran, perasaan kebututiam harapan-harapan



tertentu. Hal itu sangat memerlukan perhatian telise Karena faktor- faktor

tersebut akan mempengaruhi manusia selalu bergdtiéndan dominan dalam
setiap kegiatan organisasi, karena manusia merpadeéncana, pelaku dan
penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan teidkak akan terwujud tanpa
adanya peran aktif karyawan meskipun alat-alat ydingliki perusahaan begitu
canggihnya. Alat-alat canggih yang dimiliki perugah tidak akan ada
manfaatnya bagi perusahaan tanpa adanya peran kaikitwan. Mengatur

karyawan adalah perkara yang rumit dan komplekeneamereka mempunyai
pikiran, perasaan dan latar belakang hetrogen gamgwa kedalam organisasi.
Manusia tidak bisa diatur dan dikuasai sepenuhapar§ mengatur mesin, modal
atau gedung (Hasibun, 2005: 10).

Keadaan ini menjadikan sumber daya manusia selasgi yang harus
ditingkatkan efisiensi dan produktivitasnya. Untulencapai hal tersebut, maka
perusahaan harus mampu menciptakan kondisi yan@t daendorong dan
memungkinkan karyawan untuk mengembangkan dan jeatican kemampuan
serta ketrampilan yang dimiliki secara optimal. a@Bakatu upaya yang dapat
ditempuh oleh perusahaan untuk menciptakan koridrsebut adalah dengan
memberikan kompensasi yang memuaskan. Suatu caurk oreningkatkan etos
kerja, prestasi dan motivasi serta kepuasan kegjgyakan adalah dengan
memberikan kompensasi. (Handoko, 2001: 156).

Kompensasi khususnya gaji di mata karyawan menpikan yang sangat
penting, karena besarnya gaji mencerminkan ukuitankarya mereka di antara

karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. ramgrogram kompensasi



juga penting bagi perusahaan, karena mencerminkayauorganisasi untuk
mempertahankan sumber daya manusianya. Disampingoinpensasi (dalam

bentuk upah dan balas jasa lainnya) sering mermp&kanponen-komponen

biaya yang paling besar dan penting. Bila pengupatem penggajian tidak di

administrasikan secara tepat, perusahaan bisaakghih para karyawannya yang
baik dan harus mengeluarkan biaya untuk menarikpyeleksi, melatih dan

mengembangkan penggantinya. Bahkan bila karyawgak tkeluar, mungkin

mereka menjadi tidak puas terhadap perusahaan éanrumkan produktivitas

mereka (Handoko, 2001: 155).

Michaell dan Harold (dalam Simamora 2006: 443), mibagi kompensasi
dalam tiga bentuk yaitu material, sosial dan atas/i Kompensasi material tidak
hanya berbentuk uang, dan tunjangan melainkan asdgahtuk penguat fisik
(phisical reinforce), misalnya fasilitas parkir, telepon dan ruang tkaryang
nyaman. Sedangkan kompensasi sosial berhubungdandengan kebutuhan
berinteraksi dengan orang lain. Bentuk kompensasi misalnya rekreasi,
pembentukan kelompok-kelompok pengambil keputusan, kelompok khusus
yang dibentuk untuk memecahkan permasalahan peaasahSedangkan
kompensasi aktivitas merupakan kompensasi yang mamgngkompensasikan
aspek-aspek pekerjaan yang tidak disukainya dengamberikan kesempatan
untuk melakukan aktivitas tertentu. Bentuk kompenskktivitas dapat berupa
kekuasaan yang dimiliki seorang karyawan untuk kuddan aktivitas di luar
pekerjaan rutinnya sehingga tidak timbul kebosahkana. Ketiga bentuk

kompensasi tersebut. akan dapat memotivasi karydagndalam hal etos kerja,



dan pengawasan prestasi kerja. Keanggotaan, keampeagembangan pribadi
maupun loyalitas terhadap perusahaan.

Menurut Simamora (2006: 447) mengatakan bahwa kosgse memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap etos kerja kaayadaktor utama menurunnya
etos kerja karyawan adalah kompensasi yang tidakiasedengan harapan
karyawan. Kondisi ini menuntut suatu perusahaanukuntnengembangkan
performennya, dan hal itu harus didukung pula oleh karyawang profesional
dan memiliki etos kerja yang tinggi. Untuk mencapgal tersebut, maka
pemberian kompensasi yang memuaskan dapat mengtirabglnya etos kerja
karyawan yang rendah. Dengan meningkatkan etosa kk@ryawan pada
organisasi dan melibatkan karyawan dalam kegiatgantssasi maka hal ini akan
dapat mengurangi adanftanoverdanabsenteeisme.

Karyawan memiliki peran yang sangat penting dalasjunmundurnya
sebuah perusahaan. Apabila karyawan tidak menpida@uktivitas dan motivasi
yang tinggi terhadap pekerjaannya, maka hal ininak@mbahayakan bagi
perkembangan perusahaan tersebut. Kepuasan kargialan setiap perusahaan
harus betul-betul diperhatikan, meskipun dewasa @i persen sudah
menggunakan tenaga mesin, namun secara oprasioyel masih dibutuhkan
teknisi yang semestinya hanya bisa dilakukan olaenusia. Sehingga karyawan
tidak bisa di abaikan begitu saja (As’ad, 2003:)102

Setiap perusahaan dipastikan memiliki permasalghag berbeda-beda,
baik itu dipengaruhi oleh faktor internal maupunsteknal misalnya budaya,

norma atau peraturan-peraturan yang berlaku daddmas perusahaan dan lain



sebagainya. Mengatasi masalah internal atau eksteemsebut, suatu perusahaan
perlu membentuk budaya organisasi yang sehat damoh#. Bahkan jika ingin
lebih kuat dan mampu berkembang dengan pesat lapuksryawan, gaji
karyawan, tunjangan karyawan, serta budaya orgarsaus betul-betul dalam
keadaan sehat, sehingga karyawan bisa memilikigtang jawab terhadap
pekerjaan yang tengah menjadi tanggung jawabnya.

Kepuasan karyawan akan berdampak pada produktig@dasetos kerja
yang tinggi, artinya karyawan akan terpacu oleh asegat yang tinggi dalam
menyelesaikan pekerjaannya jika kepuasan dalarkonapensasi dapat dirasakan
langsung oleh karyawan, sehingga karyawan akansadebih leluasa dalam
berkreasi, berprilaku kreatif, inovatif dan prodtikbagi perusahaan dalam
perkembangannya.

Sebuah pendekatan terhadap teori tentang motiegsi ¥ang dikeluarkan
oleh McClelland yang merupakan teori kebutuhan flestpsi yang dipersepsikan
sebagai kebutuhan vyang dipelajari, baik dikembamgkaaupun tidak
dikembangkan dimasa-masa kanak-kanak. Bila hald&ial sama, maka orang
dengan kebutuhan berprestasi akan lebih berusafada orang yang tidak
mempunyai kebutuhan. Namun, dalam hal ini motidasinginan pencapaian
tujuan harus diimbangi dengan keinginan menghindakegagalan
(Anoraga, 2006: 75).

Salah satu hal yang menjadi tolak ukur dalam mddakustudi tentang
organisasi dan prilaku orang-orang di dalamnya, ogggnya periu

memperhatikan berbagai permasalahan, terutama ahas@&puasan terhadap



pemberian gaji. Besar kecilnya gaji akan digambarkabagai ukuran kinerja
karyawan. Apa lagi sekarang ini harga BBM naik, isgfya memicu segala
produksi naik seakan laju roda perkembangan peogk@m yang melambung
pesat tak bisa di bendung. Sudah barang tentu gleas harus
mempertimbangan gaji karyawannya. Namun hal iré jogrus diimbangi dengan
pendapatan dan pengeluaran perusahaan dalam mieanbeesar kecilnya gaji.

Kepuasan pemberian gaji merupakan salah satu kpemicu terhadap
etos kerja karyawan serta sukses maju tidaknya geatisahaan (Moekijat, 1992:
59). Hal tersebut juga didukung dari hasil peraiityang pernah dilakukan oleh
White, G. dan Hartley, W.D (dalam Hasibun, 20052)1Ipada perusahan J.P.
Stevens, dimana kepuasan kompensasi karyawan nkarugmagian terpenting
untuk membentuk etos kerja yang tinggi. Hasil dperusahaan tersebut
mengungkapkan bahwa standar dasar untuk mendapk#sarksesan dengan
tingginya sebuah produktivitas dalam sebuah organiadalah terletak pada
kepuasan kompensasi dan etos kerja karyawan.

Karyawan normalnya dibayar setara dengan kualifikasg relevan dengan
pekerjaan dan jumlah orang dalam angkatan tenagm ke&ng memiliki
kualifikasi ini. Bayaran Ray) juga ditentukan oleh keahlian dan upaya yang
dibutuhkan untuk menunaikan sebuah pekerjaan deykai penilaian terhadap
pekerjaan oleh organisasi dan masyarakat (Simar208s, 445).

Lebih lanjut Simamora (2006: 446) mengatakan ssddh fungsi tradisional
manajemen sumber daya manusia adalah penentuareksasai karyawan. Di

dalam organisasi modern dengan beraneka rupa pmograjangan karyawan



yang mabhal, program insentif gaji dan skala gajigyderstruktur, menjadikan

tugas kompensasai lebih rumit bagi spesialis surdaga manusia. Kompensasi
karyawan mempengaruhi produktivitas dan tendensekaeuntuk tetap bersama
organisasi membuat program kompensasi semakin dienfal bagi departemen

sumber daya manusia.

Penentu kepuasan kerja adalah kerja yang secartalnmanantang, gaji
yang pantas, kondisi kerja yang mendukung, dannrédeaja yang mendukung.
Selain hal tersebut Sunarto juga menambahkan bképréibadian yang baik, dan
kecocokan pekerjaan juga menjadi salah satu fgdda tercapainya kepuasan
kerja karyawan. Jika karyawan merasakan ketidalgruaslam pekerjaannya
maka ia akan cenderung untuk melakukan ha-hal yaeggikan perusahaan,
seperti ketidak patuhan karyawan, melakukan pesmcubarang perusahaan,
kuranggnya rasa tanggung jawab pada pekerjaaaditgypturnover, dan ketidak
patuhan terhadap aturan-aturan yang berlaku padaisgi®man tersebut
(Sunarto, 2004: 111).

Hal-hal di atas yang dapat merugikan perusahaan&amau tidak mau
semua kegiatan perusahaan baik mulai proses prodige@mpai dengan
pemasaran akan terganggu yang pada akhirnya akaghamabat pencapaian
tujuan akhir perusahaan. Keberhasilan suatu pesasaldalam mencapai
tujuannya, baik itu jangka panjang maupun jangkadpk sangatlah tergantung
kepada sumber daya manusia yang bekerja dalam abaass tersebut, oleh
karena itu seorang kepala personalia harus dapajetehui bagaimana cara yang

harus ditempuh agar dapat mengembangkan sumber rdagasia, misalnya



melalui pemberian kompensasi yang tepat, pelatildam, seleksi yang tepat.
Bagaimanapun sempurnanya aspek teknologi yangapkean dalam suatu
perusahaan apabila tidak disertai oleh aspek sud#yer manusia yang memadai
maka akan sulit mencapai tujuan dari perusahaaelist.

Pada dasarnya tujuan setiap perusahaan itu samabgupaya untuk
berkompetisi secara sehat dan terbuka dengan pgegairdan berusahaa untuk
menghasilkan laba. Untuk mencapai tujuan tersebuisahaan perlu berusahaa
meningkatkan etos kerja karyawannya. Oleh karamaebrang karyawan yang
produktif merupakan asset yang penting bagi peasakan perlu dipertahankan
agar tidak pindah atau keluar dari perusahaan. Aktapi pada kenyataannya
seringkali timbul masalah seperti rendahnya etogkéingginyaturnover dan
tingkat absensi karyawan yang pada akhirnya dapampengaruhi kinerja
perusahaan secara keseluruhan.

Sehubungan dengan hal di atas salah satu masatah pgnting bagi
karyawan adalah bagaimana perusahaan memberikaiGgajmerupakan faktor
yang cukup penting khususnya untuk memotivasi keayadalam melakukan
pekerjaannya, karena karyawan menginginkan adamyelan yang adil dan
layak atas segala tenaga serta pikiran yang tébehikian bagi perusahaan.

Atas dasar itulah perusahaan dituntut untuk dapahiperikan gaji yang
layak sehingga dapat memberikan kepuasan sertaldwedshgi karyawannya.
Kegagalan perusahaan di dalam menangani masalatiagajt berdampak buruk

terhadap usaha pencapaian perusahaan.



Dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapdesebut maka setiap
perusahaan harus mengupayakan langkah-langkah mn@n&apainya. Salah satu
usaha dalam pencapaian tujuan perusahaan tersapat dilakukan dengan
memperhatikan keinginan karyawan dan memenuhi kébuat karyawan tersebut
sehingga mereka dihargai dan memperoleh kepuasdringga dapat
melaksanakan pekerjaannya dengan baik.

Oleh karena itu salah satu langkah perusahaanheamg diambil di dalam
pemenuhan kebutuhan karyawan adalah dengan mewmbeniah dan gaji yang
layak. Masalah penggajian ini bukanlah masalah ysewerhana, akan tetapi
sangatlah kompleks sehingga setiap perusahaan in@mpunyai suatu pedoman
bagaimana menetapkan penggajian yang paling tepat.

Kajian di atas sangat sesuai dengan kondisi keajgakvan CV. Aneka
Usaha. Berdasarkan data perusahaan tercatat 4a% s=jaditurnover (keluar
masuk) karyawan. Banyaknya karyawan yang keluar uknagurnove
mengindikasikan bahwa kurang sehatnya perusahaameddahnya manajemen
perusahaan khususnya dibidang personalia. Perrhasatarsebut akan menjadi
kendala yang cukup besar terhadap proses pencapajaan perusahaan.
Ditambah lagi gaji yang diterima karyawan CV. Andiaaha di bawah Upah
Minimum Regional (UMR), Sebagai contoh: UMR (Upahnikhum Regional)
menurut Kep-49/MEN/tanggal 7 Mei 2007 Kota Malangbesar Rp.
745.109,00/bulan. Sedangkan untuk Kabupaten MaRpg 743.250,00/bulan.
Menurut pasal 1 ayat 30 undang-undang ketenagaakerjupah adalah hak

pekerja atau buruh yang diterima dan dinyatakaandabentuk uang sebagai



imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja kepaklerjpeatau buruh yang di
tetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjiga.ke
Melalui obsevasi dan wawancara terhadap sejumlglakan CV. Aneka

Usaha beserta pihak pimpinannya Drs. H. Nahrupgysebelumnya telah peneliti
lakukan pada tanggal 25 Juli 2007, bahwa terdagla¢dapa permasalahan dalam
perusahaan tersebut, dari permasalahan pemberiagagg sering tidak tepat
waktu, gaji karyawan di bawah UMR, kesejahteraawydaan, hilangnya barang
perusahaan, penambahan jam kerja karyawan, hubukgeyawan dengan
pimpinan, lingkungan atau tempat kerja karyawangytak sehat dan disiplin
kerja.

a. Pemberian gaji, dari hasil penggalian data di lgpanmelalui observasi dan
wawancara pada 5 Agutus 2008 dengan pihak karygweangliti menemukan
banyak karyawan mengeluh dengan permasalahan pamigaji. Gaji yang
sering terlambat antara 1 hari sampai 2 hari mettargawan mengeluh dan
kecewa, dan hal ini sudah menjadi kebiasaan. Saslip konfirmasi pada
pimpinan CV. Aneka Usaha mengatakan, bahwa terlanpgemberian gaji
ini disebabkan oleh terlambatnya pembukuan lapop@masukan dan
pengeluaran pada bagian administrasi. Jika admasisya pada akhir bulan
selesai maka keterlambatan gaji tidak akan tergdin tetapi jika pendataan
belum selesai sampai dengan batas waktu yang déktitukan maka secara
otomatis akan berdampak pada keterlambatan penggakaryawan.
Keterlambatan pemberian gaji berdampak pada etga karyawan CV.

Aneka Usaha, hal ini dapat dilihat dari pola kewgag tidak disiplin sehingga



sering terjadi kecelakaan terhadap rusaknya baakibgt kurangnya hati-hati
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

. Kesejahteraan karyawan, kesejahteraan karyawamdadsusahaan tersebut
kurang begitu diperhatikan, hasil survei dilapanganyak ditemukan bahwa
tidak adanya asuransi kesehatan (askes) serta nyaifasilitas kerja dan gaji
yang di bawah UMR membuat kesejahteraan karyawaanguterpenuhi.
Terbukti pada saat karyawan sakit saat bekerjaakpipimpinan hanya
membolehkan karyawan tersebut untuk pulang, tamienya perawatan
secara medis untuk selanjutnya di bawa kerumalk saki

. Hilangnya barang perusahaan, barang perusahaahaadt yang semestinya
harus dijaga bersama-sama. Namun jika terjadi barypgapencurian barang
perusahaan akibat ulah karyawan hal ini akan samgatigikan perusahaan
tersebut. Pencurian barang sering terjadi padaakany yang bertugas pada
bagian pergudangan dan pengiriman barang CV. Ardg&aha, dengan
volume barang yang begitu banyak membuat pihak ipmmpkesulitan untuk
mendeteksi kondisi barang. Sehingga hal tersebjaidikan kesempatan
karyawan untuk menjual atau memakan sebagian b&amamannya tersebut.

. Jam kerja karyawan, penambahan jam kerja karyavaag yidak termasuk
jam lembur seringkali dirasakan oleh karyawan bagi@rgudangan CV.
Aneka Usaha yang berada dibagian pusat atau yasg llisebut dengan
Indo-Grosir. Berdasarkan observasi dan wawancanag yielah peneliti
lakukan pada 29 juli 2007 banyak karyawan yanguged di bagian

pergudangan tersebut merasakan ketidak adilamyartnormalnya karyawan



hanya bekerja selama 8 jam, mulai jam 07.00-14.0B Wntuk sif 1), pukul

14.00-21-30 WIB (untuk sif 2). Namun, yang biasgatdi karyawan bekerja
melebihi batas jam kerja yang telah ditentukan,epgnperkuat dengan
melakukan survei sekaligus wawancara langsung demgaak karyawan
swalayan pada tanggal 20 Agustus 2008 dan haskaggmwan masih tetap
sering dipekerjakan melebihi jam kerja yang sudiédntukan sesuai sift jam
kerja yang berlaku di CV. Aneka Usaha dan hal wdah barang tentu
melanggar ketentuan undang-undang ketenaga kerjaan.

e. Hubungan karyawan dengan pimpinan, persoalan gma joenjadi kendala
terhadap kenyamanan kerja karyawan. Banyaknya waryayang merasa
takut terhadap pimpinan jika pola kerja karyawalalsedi pantau dan selalu
dipaksakan untuk lebih giat dan lebih cepat tangaperhitungkan tenaga
dan energi karyawannya membuat karyawan merasdakeyamanan dan
tidak memiliki kebebasan dalam melaksanakan tamgganwabnya dan yang
ada hanya rasa cemas dan takut.

f. Displin kerja karyawan, masalah disiplin memang jadinsalah satu kunci
utama dalam pencapaian suatu misi dalam sebuahnismga maupun
perusahaan. Berdasarkan data daftar hadir kerjgkan CV. Aneka Usaha
setiap bulannya tercatat 45 persen karyawan baysmadx absen (tidak masuk
kerja), dan 30 persen izin.

Rentetan persoalan tersebut menunjukkan rendatiogekerja karyawan

CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang. Etos kerja &a&gan dapat di lihat dari

tingkat presensi kerja karyawan yang menurun Seota kerja dan rendahnya



tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan. Bekdas hasil survei di
lapangan tanggal 5 Agustus pada karyawan bagiadagavg sering terjadi
kecelakaan kerja, misalnya tumpahnya minyak gorgrgrahnya telor dan
rusaknya barang akibat kereja yang kurang hatj-batiingga segala kecelakaan
yang ada karyawan harus mau memberikan ganti asgias dengan barang yang
rusak. Hal ini di picu akibat gaji yang merekan®ikurang memenuhi kebutuhan
karyawan dan tidak sebanding dengan jenis dan bgiskerjaan yang
dilaksanakan oleh karyawan CV. Aneka Usaha. Berkasa data dari
administrasi keuangan CV. Aneka Usaha yang penddifat pada tanggal 5
Agustus 2008, peneliti dapat memetakan jumlahygajg diterima oleh karyawan
CV. Aneka Usaha sesuai dengan tingkta dan posisijabatan karyawan, adapun
tingkat gaji karyawan CV. Aneka Usaha dapat dilipada tabel daftar gaji

karyawan CV. Aneka Usaha sebagai berikut:

Tabel 1.1
Daftar Gaji Karyawan CV. Aneka Usaha
No Jabatan Jumlah Gaji
1 | Manager cabang 7 orang @. Rp. 1000.000°00
2 | Sekretaris umum 1 orang Rp. 900.000°00
3 | Bendahara unit 7 orang @. Rp. 750.000°'00
4 | HRD 3 orang @. Rp. 800.000°'00
5 | Supervisor 2 orang @. Rp. 800.000°00
6 | Administrasi 3 orang @. Rp. 675.000°00
7 Counter 2 orang @. Rp. 600.000°00
8 | Gudang 4 orang @. Rp. 500.000'00
9 | Pengadaan barang 2 orang @. Rp. 600.000°00
10 | Komputerisasi 2 orang @. Rp. 625.000°00
11 | Karyawan swalayan 131 orang @. Rp. 450.00000
12 | Security 8 oran( @. Rp. 500.000°C
TOTAL 165 Orang




Data di atas merupakan tingkat pemberian gaji patiauh karyawan CV.
Aneka Usaha dengan tujuh swalayan yang tersebavialtang. Akan tetapi,
besarnya gaji karyawan yang masih di bawah UMRebersmemicu menurunnya
produktifitas kerja karyawan.

Menurut, Mokodompit (dalam Asifudin, 2004: 37) pustifitas kerja
karyawan harus di imbangi dengan bayaran yang iseselingga akan
menghasilkan karyawan yang memiliki etos kerjadingang indikasinya adalah
karyawan mau bekerja keras, bekerja dengan atifise@s, dan sangat bergairah
dalam bekerja. Sehingga etos kerja sangat mempérigéerhadap tingkat
produktivitas kerja. Begitu juga permasalahan dagmberian gaji yang kurang
memuaskan berdampak pada tingkat produktivitasképonasan kerja karyawan
yang mengakibatkan rendahnya etos kerja karyawanA@eka Usaha.

Hal senada juga di sampaikan oleh Caegemi dan Gliggplam Semito,
2004: 124) dari hasil penelitian yang telah dilekukditemukan bahwa hal-hal
yang menyebabkan rasa puas adalah gaji yang seadanya prestasi,
penghargaan, dan kenaikan jabatan. Sedangkan -faktor penyebab ketidak
puasan adalah adanya ketidak sesuaian masalahkgajiaksanaan perusahaan,
supervisor dan kondisi kerja yang tak sehat.

Sehingga, penilitian dalam hal kepuasan pembe®grirg sangat penting
untuk peneliti lakukan, begitu juga permasalahas &erja karyawan yang masih
aktif bekerja di perusahaan CV. Aneka Usaha. Dgjtirslah permasalahan yang
terdapat di CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malangetars penelitian ini hanya

difokuskan pada persoalan kepuasan pemberian ggjakan. Mengingat dari



hasil observasi dan wawancara langsung terhadap/awan dibidang
pergudangan, suplayer, kasir dan swalayan penébktinyak menemukan
permasalahan keluahan gaji seperti yang telah ifiesedutkan di atas. Kepuasan
pemberian gaji karyawan dalam hal ini akan menjlgnci utama dalam
penelitian ini. Artinya bahwa, karyawan akan mekniitos kerja yang tinggi jika
kepuasan gaji karyawan dapat terpenuhi, maka sdaagsung motivasi kerja
karyawan akan terbentuk yang nantinya akan mernghassebuah kinerja yang
produktif sehingga dapat meningkatkan prestasifdafla perkembangan sebuah
perusahaan.

Dari uraian di atas, maka peneliti tertarik untoieneliti pengaruh
kepuasan pemberian gaji terhadap etos kerja karyaldalam hal ini kepuasan
pemberian gaji sebagai upaya untuk meningkatkas késja karyawan. oleh
karena itu peneliti mengambil judiPengaruh Kepuasan Pemberian Gayji

Terhadap Etos Kerja Karyawan di CV. Aneka Usaha Gonlanglegi Malang”.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah ikbuma maka dalam
penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:
1. Bagaimanakah kepuasan pemberian gaji karyaw@W dAneka Usaha?
2. Bagaimanakah etos kerja karyawan di CV.Anekahb/@a
3. Apakah ada pengaruh yang signifikan antara lsgpupemberian gaji terhadap

etos kerja karyawan di CV. Aneka Usaha?



C. Tujuan Penelitian
1. Untuk menggambarkan kepuasan pemberian gaji karyawada
CV.Aneka Usaha
2. Untuk mengetahui bagaimana etos kerja karyawan p&da Aneka
Usaha.
3. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikdara kepuasan

pemberian gaji terhadap etos kerja karyawan padaA@gka Usaha.

D. Manfaat Penelitian
1. Bagi peneliti
Untuk mengembangkan ilmu pengetahuan dibidang [ogjko
industri dan organisasi khususnya pada pengembasgarber daya
manusia, terutama yang menyangkut masalah kepyzesaberian gaji
yang mempengaruhi terhadap etos kerja karyawan.
2. Bagi objek penelitian
Dapat dipakai sebagai masukan dalam menangani dan
memperbaiki adanya ketidak puasan pemberian gadgndarangka
meningkatkan etos kerja karyawan.
3. Subjek penelitian
Dapat dijadikan informasi dan bahan evaluasi dalam
mengembangkan dan meningkatkan manajemen kompepadai CV.
Aneka Usaha yang saat ini sedang mengalami perkeyabadengan 7

cabang swalayan yang berbeda tempat.



BAB I

LANDASAN TEORI

A. Kepuasan Pemberian Gaiji
1. Pengertian Kepuasan

Pengertian kepuasan dalam Kamus Besar Bahasa kidodigelaskan
bahwa, kepuasan adalah rasa lega, senang, tak aup harus disalahkan
(Daryanto, 1997: 432). Kepuasasafisfaction merupakan istilah evaluatif yang
menggambarkan suatu sikap suka atau tidak sukaudsap bayaran/gajpdy
satisfaction, oleh karenanya, mengacu pada sikap suka atak $wka terhadap
kompensasi organisasi. (Simamora, 2006: 445)

Edward Lawer (dalam Simamora, 2006: 448) membuatemiberdasrkan
teori ekuitas yang mulai menjelaskan sebab-sebabdsan dan ketidakpuasan
karyawan terhadap gaji. Menurut Lawer, perbedaahatap jumlah yang
diterima oleh karyawan dan jumlah yang mereka diiggima oleh orang lain
merupakan penyebab langsung kepuasan ataupun Ktakan gaji. Apabila
mereka menyimpulkan bahwa mereka dibayar terlatlikise mereka mungkin
akan sering absen atau mengundurkan diri. Sekirpaya karyawan menyadari
bahwa mereka ternyata dibayar sangat mahal, menekekin akan bosan atau
mengkompensasikannya dengan bekerja lebih keras.

Kepuasan datisfatior) diartikan sebagai sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai terhadap sesuatu. 8gsg@ng puas akan

menunjukkan sikap positif, sedangkan seseorang YVidag merasa puas akan



menunjukkan sikap yang negatif. Sikap ini dalamiaperusahaan dicerminkan
oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kdfagibun, 2005: 202).

Kemudian oleh Vrom (dalam As’ad, 2003: 104) dikamaksebagai
“refleksi dari attitude yang bernilai positip”. Hoppeck menarik kesimpulan
berdasarkan hasil penelitiannya terhadap 309 kamgvada statu perusahaan di
New Pennsylvana USA, bahwa kepuasan kerja merupadaifaian dari pekerja
yaitu, seberapa jauh pekerjaannya secara keseiumbmuaskan pekerjaannya.

Tiffin (dalam Suprihanto 2003: 85) berpendapat bahwepuasan kerja
berhubungan erat dengan sikap karyawan terhadagrjpaknya sendiri, situasi
kerja, kerjasama pimpinan dengan karyawan. KemuBlaa (dalam Suprihanto
2003: 96) mengemukakan bahwa kepuasan kerja mexnpsikap umum yang
merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terh&adpr-faktor pekerjaan,
penyesuaian diri dan hubungan sosial individu @i kerja.

Dari beberapa pengertian kepuasan di atas, seaerhgna dapat
disimpulkan bahwa kepuasan merupakan perasaangsqaaa diri seseorang
terhadap pekerjaannya sesuai dengan apa yang didéamdirasakan baik di
dalam maupun di luar pelaksanaan pekerjaannyanémupakan hasil interakasi

antara manusia dengan lingkungan kerjanya.

2. Pengertian Pemberian Gaji
Pemberian gaji merupakan permasalahan yang selahjath tanggung
jawab pihak personalia, namun secara luas pembgajadapat diartikan sebagai

peneriamaan bayaran atas dasar kerja yang telakukidn oleh karyawan dari



pihak perusahaan. Namun, perlu dimengerti bahwiaadajah suatu bayaran yang
bersifat mingguan, bulanan atau bahkan tahunategtes dari lamanya jam
kerja), sedangkan upah biasanya berhubungan deagbgaji per jam (semakin
lama jam kerjanya, semakin besar bayarannya). Mémpasal 1 ayat 30 undang-
undang ketenaga kerjaan, upah adalah hak pekeargabaruh yang diterima dan
dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan eéadysaha atau pemberi kerja
kepada pekerja atau buruh yang di tetapkan danyafikan menurut suatu
perjanjian kerja, kesepakatan atau peraturan pangadndangan, termasuk
tunjangan bagi pekerja atau buruh dan keluargaatga suatu pekerjaan dan atau
jasa yang telah atau akan dilakukan. Upah merupbkais bayaran yang kerap
kali digunakan bagi pekerja-pekerja  produksi dan meéaraan
(Simamora, 2006:445).

Gaji adalah harga balas jasa yang diberikan oleskosang untuk orang
lain, ini berarti gaji adalah hadiah kerja yangedikan dalam bentuk finansial
(Flippo, 2002: 123).

Lain lagi pendapat dari Nanassy dan Selden (dalamadA 2003: 93) ia
membatasi istilah gaji sebagai pendapatan darigsiekerja income from work
performancé

Poerwono (1995: 66) memberikan rumusan, gaji adafs#h kerja yang
dibayar dalam waktu yang tetap. Sedangkan Yoddar(d&Verther dkk, 1996:
464) memberi batasan mengenai gaji sebasgalies are payments to clarical,
supervisory, and managerial employeegang berarti bahwa, gaji adalah

pembayaran ke clarical, pengawasan, dan karyawamagesal. Selanjutnya



dikatakan bahwaSalaries are compensation for workes paid on anouather
long term basis artinya, Gaji adalah ganti rugi untuk pekerjaaengan
pembayaran berbasis jangka panjang.

Dari berbagai batasan mengenai gaji ini bisa d#itkesimpulan sebagai
berikut: Gaji adalah: penghargaan dari energi kaayayang dimanifestasikan
sebagai hasil produksi, atau suatu jasa yang digngama dengan itu, yang
berwujud uang. Maka hakikat gaji adalah suatu pargpan dari energi
karyawan yang dimanifestasikan dalam bentuk uagely pérusahaan.

Gaji pada dasarnya bagian dari kompensasi. Namlamdkompensasi
pembahasannya lebih luas seperti yang telah dikapaoleh Hasibuan,
kompensasi adalah semua pendapatan yang berbemtgkharang langsung atau
tidak langsung yang diterima karyawan sebagai ienbatas jasa yang diberikan
kepada perusahaan (Hasibun, 2005:118).

Sedangkan Menurut William B. Werther dan Keith 3a{1996: 104).
Kompensasi adalah apa yang seorang pekerja tergbagai balasan dari
pekerjaan yang diberikannya. Baik upah per jampatawgaji periodik didesain
dan dikelola oleh bagian personalia.

Menurut Andrew F. Sikula, (dalam Simamora, 20081)4gaji adalah
segala sesuatu yang dikonstitusikan atau diangegbpagai suatu balas jasa atau
ekuivalen. Edwin B. Flippo (2006) gaji di definiaik sebagai balas jasa yang adil
dan layak diberikan kepada para pekerja atas gssmya dalam mencapai tujuan
organisasi.

Gaji adalah hak pekerja yang diterima dan dirkatadalam bentuk uang



sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kegada buruh/pekerja yang
ditetapkan dan dibayar menurut suatu perjanjianjakekesepakatan, atau
peraturan perundang-undangan, termasuk tunjangam lauh/pekerja dan
keluarganya atas suatu pekerjaandan/atau jasa tgtalg atau akan dilakukan.

(Kep Men. No.49. Pasal 1/2004.)

3. Kepuasan Pemberian Gaji

Pada dasarnya manusia memiliki karakter dan s#aiyberbeda-beda,
begitu juga masalah kepuasan pemberian gaji, gajgykurang adil akan
membuat karyawan melakukan demonstrasi untuk menhuperusahaan
memenuhi tuntutannya, ada pula karyawan yang digaggi namun tidak
menjamin akan menjadikannya lebih produktif dan goetungkan bagi
perusahaan. Kompleksitas permasalahan membuat piRik atau personalia
harus lebih konsentrasi menangani permasalahagbtérskarena bagaimanapun
juga yang menentukan besar kecilnya gaji pada masasing karyawan dan
yang lebih dekat dengan karyawan adalah pihak H2D personalia. Orang akan
merasakan puas atau tidak puas itu tergantung ggzetkah ia merasakan adanya
keadilan atas situasi dan kondisi tertentu padayadirHeresy, 1996: 79).

Mengukur kepuasan pemberian gaji karyawan memamgasasulit,
namun hal ini bisa dilakukan dengan melihat sitwlasi kondisi dari sikap suka
atau tidak suka terhadap keadaan. Artinya kepuatsanketidak puasan karyawan
akan terlihat dari perilaku dan tinggih rendahnyadpktivitas kerja karyawan,
jika menurun maka, pihak HRD harus secepatnya mktakidentifikasi sebelum

terjadinya permasalahan yang bertambah rumit.



Jadi pengertian kepuasan pemberian gaji yang dumakslalah suatu
sikap suka atau tidak suka terhadap besar kecilpgmberian gaji day
satisfaction yang mengikat terhadap karyawan secara pericgblagai imbalan

atas jasa yang telah diberikan kepada perusahaan.

4. Teori Kepuasan

Teori kepuasan ini mendasarkan pendekatannya eat&or-faktor
kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkanmsgdindak serta
berperilaku dengan cara tertentu. Ada faktor-faktiadam diri orang yang
menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan menghemt#@akunya. Teori ini
mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang askamiseseorang dan
apa yang mendorong semangat bekerja seseorang.

Hal yang memotivasi semangat kerja seseorang adaatkk memenuhi
kebutuhan serta kepuasan baik materiil maupun naterhyang diperolehnya
sebagai imbalan atau balas jasa yang diberikaneymda perusahaan. Bila
kompensasi materiil dan non materiil yang diteriggarsemakin memuaskan,
maka etos kerja seseorang, komitmen, dan prestafa karyawan semakin
meningkat (David J. Cherington, 1995 : 402).

a. Need Hierarchy Theory

Menurut Maslow'sNeed Hierarchy Theorydalam As’ad, 2003: 67) ini
mengatakan bahwa seseorang berperilaku atau bedegaa adanya dorongan
untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan. Maslopehdapat kebutuhan
yang diinginkan seseorang itu berjenjang, artingja kebutuhan yang pertama

telah terpenuhi maka kebutuhan tingkat kedua mumeehjadi yang utama.



Selanjutnya jika kebutuhan yang kedua telah terdpemoaka muncul kebutuhan
tingkat ketiga dan seterusnya sampai kebutuhakatrigelima, dan yang menjadi
dasar teori hierarki kebutuhan adalah bahwa mamsrapakan makhluk sosial
yang selalu menginginkan lebih banyak. Keinginantérus menerus dan akan
berhenti hingga akhir hayatnya. Suatu kebutuharg ytetah dipuaskan tidak
menjadi alat motivator bagi pelakunya, hanya kefaruyang belum terpenuhi
yang akan menjadi motivator (Atkinson, 1992: 331).

Gambar 2.1
Hierarki kebutuhan Maslow (Dale, 2002

Aktualisasi diri

Kebanggaan diri

Kebutuhan
emosional & sosial

Kebutuhan akan keamanan

Kebutuhan dasar

b. Goal Theory

Dikatakan oleh Wexley & Yukl (dalam As’ad, 2003:)&mhwa ‘another
motivation theory that explains employee behawioilerms of consciouns mental
processes is goal thedryteori motivasi yang lain yang menjelaskan perilaku
karyawan dalam kaitan dengan conscious (prosesathemtalah teori gol. Teori

tersebut dikemukakan oleh Locke dari dasar teawing Locke berpendapat



bahwa tingkah laku manusia banyak didasarkan umtekenuhi capaian suatu

tujuan (Dale, 2002: 302).

c. Equity Theory

Equity theory dikembangkan oleh Adams dikutip dhdcke (dalam
As’ad, 2003: 105). Prinsip dari teori ini adalathiva orang akan merasa puas
atau tidak puas, tergantung apakah ia merasakamnyadaadilan €quity) atau
tidak atas suatu situasi. Perasaan equity dan iiyeafau suatu situasi, diperoleh
orang dengan cara membandingkan dirinya dengangodan yang sekelas,
sekantor maupun ditempat lain.

Menurut teori ini elemen-elemen daquity ada tiga yaituinput, out
comes comparison person dan equityinequity. Sedangkan yang dimaksud
denganinput ialah in anything of value that an employee perceived tiea
contributes to his joblni berarti input ialah segala sesuatu yang brgehgang
dirasakan karyawan sebagai sumbangan terhadapajgagkeDalam hal ini
misalnyaeducation, experience, skill, amount of effort exgpe, number of hours
worked, and personal tootsan sebagainya.

Adapun yang dimaksudut comesadalah s anything of value that the
employee perceives he obtains from thé.job

Ini berartiout comesadalah segala sesuatu yang berharga yang dirasakan
karyawan sebagai “hasil” dari pekerjaannya sepeigalnya:pay, fringe benefits,
status symbole, recognition, oportunity for achieeat or self expression

Sedangkan yang dimaksud comparsion persons ialddkeorang lain dengan



siapa karyawan membandingkan rasio input-out coraeg dimilikinya.

Input A . Input B

Out Comes A Out Comes B

Menurut teori ini, setiap karyawan akan membandamgkatio input-out
comes dirinya dengaratio input-out comesrang lain ¢omparison persons
Bila perbandingan itu dianggapnya cukup agljuity), maka ia akan merasa puas.
Bila perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguoigkan ¢ver compensation
in equity), bisa menimbulkan kepuasan tetapi bisa pula tjda&alnya pada orang
yang moralis). Tetapi bila perbandingan itu tidekndbbang dan merugikanrfder
compensation in equitynaka akan timbul ketidakpuasan. wexley & Yullalém

As’ad, 2003: 77).

5. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pemberian Gaji

Gaji dapat menjadi faktor penting dalam penentugakah seorang
karyawan akan masuk kerja pada hari tertentu. Kkliddiran dapat disebabkan
oleh keinginan untuk menghindari ketidaknyamanaatisdingkungan kerja
(pekerjaan, rekan sejawat, penyelia, kondisis keajfau kekecewaan terhadap
struktur balas jasa organisasi (gaji, promosi, pgngn karyawan). Oleh karena
itu ketidak hadiran dapat menjadi salah satu canamh seorang karyawan dapat
bereaksi kedalam suatu bentuk ketidakadilan yasgasedengan teoriEQuity
theory). Para karyawan pada umumnya diberikan kesempattark kehilangan

beberapa hari tertentu setiap tahunnya (karend, saki meninggalkan kerja)



tanpa kehilangan gaji mereka. (Simamora, 2006:.114)

Desain dan implementasi pemberian gaji merupakéah satu aktivitas

paling rumit bagi manajer sumber daya manusia yaertanggung jawab. Ada

beberapa faktor yang menyebabkan kompleksitas penéesar kecilnya

pemberian gaji, antara lain:

a.

Meskipun aspek-aspek sumber daya manusia lainryertsepelatihan,
manajemen karir, sistem penilaian kinerja, dan m@nog kualitas
kehidupan kerja dinilai sangat penting bagi bebera@ng, namun pada
akhirnya gaji tetaplah dianggap yang paling penitiagi setiap orang.
Salah satu tujuan pemberian gaji adalah untuk mresgghdan memotivasi
para karyawan agar lebih produktiv dalam bekerja.

Pekerjaan disebagian besar organisasi melibatkeagdm® pengetahuan,
keahlian juga kemampuan, serta dilakukan dalamasitadan kisaran
tuntutan yang luas.

Kompensasi karyawan adalah biaya pokok dalam nar§ah roda usaha
dan dapat menentukan daya saing barang atau jassapaan.

Beraneka macam peraturan pemerintah pusat maupuerahda
mempengaruhi sitem kompensasi.

Biaya hidup sangat beraneka ragam di wilayah-wilagaografis yang
berbeda, menjadi pertimbangan penting bagi perasaperusahaan yang
berkiprah diberbagai lokasi dalam menentukan gajy&wan.

Menurut Maier (dalam As’ad, 2003: 94) ada enam diakyang

mempengaruhu pemberian gaji:



a. Banyaknya hasil produksi
Hasil produksi dapat memicu dalam menentukan bdsagilnya
perusahaan memberikan gaji karyawan. Dalam hakamyawan akan
dibayar mahal jika mampu mencapai target perusahaaminimalisir
dan kerusakan hasil produksi, dan mepgradediri untuk berproduksi
lebih banyak guna meningkatkan hasil produksi/ppatian.

b. Lamanya jam kerja
Lama jam kerja juga menjadi perhitungan setiapugsraan dalam
menentukan pemberian gaji. Karyawan yang bekelg@mse8 jam dengan
karyawan lemburan dengan adanya penambahan jam d@fph barang
tentu tingkat bayarannya akan berbeda dengan karyayang hanya
bekerja dalam setandar normal.

c. Presensi
Kehadiran kerja karyawan merupakan salah satu syeay menjadi
penentu setiap perusahaan ataupun organigedit oriented dalam
memberikan dan menentukan masalah gaji kepadawanyg/a. Sehingga
presensi kerja karyawan memiliki ketentuan terhadkaryawan
diantaranya yaitu harus datang tepat waktu, tel#diam bekerja dan
tanggung jawab.

d. Disiplin
Kedisiplinan kerja merupakan salah satu kunci kess&n dalam

mengembangkan dan meningkatkan produktivitas ked@ayawan.



Sehingga kedisiplinan juga menjadi faktor pendukterhadap kepuasan
pemberian gaji pada setiap perusahaan.

e. Senioritas.
Lamanya bekerja atau yang biasa dikenal dengarieselpekerja senior
juga memiliki nilai tersendiri dalam menentukanig&enior merupakan
karyawan yang sudah mengabdi dalam perusahaanssbkmahun-tahun.
Sehingga patut diberikan penghargaan yang biasdmygudkan dalam
pemberian gaji yang berbeda dengan karyawan bahupgrusahaan.

f. Kebutuhan
Tingkat kebutuhan karyawan yang memiliki tempaggial yang jauh dari
tempat kerja juga menjadi salah satu faktor dalsanentukan pemberian
gaji dalam sebuah perusahaan. Hal ini bertujuarukumhemberikan
bantuan dalam hal transportasi serta untuk menikgkasemangat dan
produktivitas kerja karyawan.
Hasley mengajukan beberapa macam syarat untuk wuipeerhadap

rencana pemberian gaji yang baik yaitu:

1. Adil bagi pekerja dan pimpinan
Artinya karyawan jangan sampai dijadikan sebagat pémerasan dalam
mengejar angka-angka produksi karyawan.

2. Memiliki potensi
Pemberian gaji sebaiknya bisa mempunyai potensikumiendorong
semangat kerja karyawan dalam produktivitas kerja.

3. Adanya gaji perangsang



Selain gaji dasar (standar) perlu disediakan pajamerangsang sebagai
imbalan tenaga yang dikeluarkan oleh karyawan.
4. Sistem penggajiannya mudah dimengerti

Sistem penggajian itu sebaiknya harus mudah dinm@regginya jangan

berbelit-belit sehingga karyawan akan sulit memahgan Ini penting

untuk menghilangkan adanyan kesan prasangka nquedd karyawan

terhadap perusahaan (As’ad, 2003: 101).

Pendapat yang lain dikemukakan oleh Ghiselli & Bmog@alam Gary
Dessler, 1993: 122), mengemukakan adanya empatrfgking menimbulkan
kepuasan pemberian gaji yaitu:

a. Kedudukan (posisi)

Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yaggjidpada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih plastpada mereka yang bekerja
pekerjaan yang lebih rendah. Meskipun pada bebewapalitian menunjukkan
bahwa hal tersebut tidak selalu benar, tetapiyystérubahan dalam tingkat besar
kecilnya pemberian gaji yang mempengaruhi kepuaseseorang. Misalnya,
perbedaan bayaran seorang pegawai dibidang prodigsgan personalia,
personalia dengan manager, sudah pasti tingkatrdoayga menyesuaikan
kedudukan, jenis kesulitan dan besar kecilnya tamggawab yang harus di
embannya. Hal tersebut di dasarkan atas pertimbapada tingkat pendidikan,
skil dan masa kerja.

b. Pangkat (golongan)

Pada pekerjaan yang mendasarkan pada jenis pekega® bertingkat



(golongan), sehingga pekerjaan tersebut memberikekiudukan tertentu pada
orang yang melakukkannya. Apabila ada kenaikan gaka sedikit banyaknya
akan dijadikan sebagai kenaikan pangkat, dan kejaamgterhadap kedudukan
yang baru itu akan merubah perilaku dan perasaannya

c. Jaminan finansial dan jaminan sosial

Masa depan finansial dan jaminan sosial kebanyakagat berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Artinya, karyawan akanasaempuas jika dirinya
mendapatkan jaminan baiik dirinya maupun keluargar§ehingga karyawan
akanmerasa aman baik dalam maupun dilura pekesjaahtal ini juga bertujuan
untuk meningkatkan produktifitas kerja karywan ppdeusahaan.

d. Equity (Keseuaian gaji)

Karyawan akan merasa puas jika gaji yang diberikmrusahaan
memenuhi standar kerja karyawan dalam perusahasebte, artinya karyawan
digaji sesuai dengan jenis dan tingkat kesulitakepaannya. Jika gaji tidak
sesuai dengan jasa yang telah diberikan karyawdsa riagkatturnover akan
semakin tinggi. Atau bahkan karyawan akan cenderunglaksanakan
pekerjaannya dengan asal-asalan, sehingga padmyakiperusahaanlah yang
akan rugi dan mengalami penurunan dalam tingkatytnatas.

Komponen-komponen lainnya meliputi persepsi karyateatang pekerjaan
itu sendiri dan kehidupan secara umum. sikap segoikaryawan terhadap
pekerjaan bisa positif atau negatif. Kesehatara, usigkat aspirasi, status sosial
dan aspirasi politis semuanya dapat mempengarphidsan gaji.

Gaji karyawan menentukan kepuasan kerja, hal ga joerdampak apakah



seorang karyawan memungkinkan akan mengundurkadatirmenerima sebuah
pekerjaan di tempat lainnya. Karyawan untuk angkaki dari organisasi
melibatkan dua pertimbangan:

(1) Keinginan karyawan untuk meninggalkan peruaahdan

(2) Kemampuan karyawan untuk keluar.

Ada kemungkinan ketidak puasan karyawan terhadgp mgampunyai
pengaruh yang lebih besar tehadap putaran karyalsainpada ketersediaan
pekerjaan dengan gaji lebih tinggi di perusahaangy#ain. Sungguhpun
demikian, ketidak adilan gaji dapat memicu putakanyawan sekiranya tingkat
ketidak puasannya tinggi.

Dalam pemberian gaji tersebut, tingkat atau besaggji harus benar-
benar diperhatikan, karena tingkat kompensasi akenentukan gaya hidup,
harga diri, dan nilai perusahaan. Kesesuaian gajiyskvan akan selalu
dihubungkan pada dua hal yaitu gaji garus sesuzgyate tingkat kesulitan, dan
produktivitas kerja. Karena gaji mempunyai pengaing besar dalam penarikan
karyawan, motivasi, produktivitas dan tingkat peéapan karyawan.

Kepuasa pemberian gagglary) yang dimaksud adalah sikap suka atau
tidak suka terhadap besar kecilnya gaji karyawamgyditerima secara periodik
sebagai imbalan atas jasa yang telah diberikandeep&rusahaan. Umumnya
karyawan akan merasa puas jika gaji dapat dirasaklanya empat hal yaitu:
kedudukan (posisi), kesesuaian gaji, banyaknyal pasduksi, dan presensi
(Handoko, 2001: 26).

Kedudukan; posisi atau kedudukan merupakan sas@tgn yang selalu



dimiliki oleh sekumpulan orang yang berada dalanatisuorganisasi atau
perusahaan. Dalam suatu perusahaan posisi akamiulksie pihak personalia
dalam menentukan besar kcilnya gaji yang harusitdoe pada karyawan sesuai
dengan posisinya masing-masing. Kedudukan akanuseli&aitkan dengan

permasalahan dan memperhitungkan pada tingkatdikadj skill dan masa kerja
karywan dalam suatu organisasi perusahaan. Sehimggatersebut akan

mempermudah pihak personalia dalam menentukan k&duodpada karyawan
sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan karyawan.

Jika penempatan karyawan tidak sesui denganagkill kemampuan yang
dimilikinya, akan mambuat karyawan enggan untukuk&®rja atau bahkan bisa
di tunjukkan dalam bentuk seringnya absen pad&gm yang ada.

Kesesuaian gajigHguity); hal ini yang selalu dipermasalahkan pada setiap
perusahaan, pada dasarnya setiap karyawan mergingbayaran yang tinggi
tanpa harus melihat kemampuan dari pada perusabesgibut. Namun jaryawan
akan melakukan demo jika gaji yang diterima tidedsumi dengan jenis
pekerjaannya. Karyawan akan selalu membanding-bgkain pada tingkat
bayaran karyawan pada perusahaan lain, jika iagadyayarannya lebih rendah
atau sedikit maka secara otomatis dia akan berod#k melakukan sebuah
perlawanan. Umumnya karyawan ingin di bayar sedaagan tingkat kesulitan
kerja dan produktivtas kerjanya.

Tak jarang kita jumpai bahwa, baik dimedia elekiktomaupun cetak,
terjadinya insiden deminstrasi karyawan banyakathitiasi oleh permasalahan

gaji yang tak seisuai. Sehingga hal ini akan marnkerigian yang cukup besar



pada pihak perusahaan.

Banyaknya hasil produksi; semakin meningkatnya ppathn perusahaan
sudah barang tentu hasrus diimbangi dengan manajgamey baik dan teratur
juga dibarengi oleh tingginya hasil produksi, badmyea hasil produksi akan
memicu perusahaan dalam mencapai target. Hal jpatddicapai dengan cara
maningkatkan hasil produksi dengan mengurangi kéars pada hasil produksi
atau yang biasa di sebut dengan cacat kerja. Takahaéu, hal ini juga harus
didukung dengan presensi kerja karyawan. Hal isaldilakukan dengan cara
datang tepat waktu, teliti dalam melaksanakan peferdengan dibarengi rasa
tangung jawab yang tinggi, sehingga hal tersebpadmemicu pada minimnya
cacat kerja atau terjadinya kerusakan pada hasiugsi yang akhirnya membuat
pihak perusahaan rugi, semakin tinggi kerusakaig yilakuakn karyawan maka

semakin tinggi pula angka kerugian yang dialamugahan.

6. Dampak Kepuasan Pemberian Gaji

Meskipun gaji bukan merupakan satu-satunya faiéorg berpengaruh
terhadap kepuasan karyawan, akan tetapi diyakinwaagaji merupakan salah
satu faktor penentu dalam menimbulkan kepuasarakay yang tentu saja akan
memotivasi karyawan untuk meningkatkan produkts/karja mereka.

Gaji dapat berperan meningkatkan kepuasan darketf@skaryawan jika
pemberian gaji dirasakan :

a. Layak dengan kemampuan dan produktivitas pekerja.

b. Berkaitan dengan prestasi kerja



c. Menyesuaikan dengan kebutuhan individu

Kondisi-kondisi tersebut akan meminimalkan kdtglzasan di antara para
karyawan, mengurangi penundaan pekerjaan, dan giatkan etos kerja
karyawan. Jika pekerja merasa bahwa usahanya dietgai, maka prestasi
karyawan akan sangat di bawah kapabilitasnya (RebtB93 : 647).

Karyawan yang mendapatkan kepuasan gaji akan ksaxlakan
pekerjaannya dengan lebih baik. Dalam banyak k&spsiasan gaji memang
memiliki hubungan yang positif terhadap etos kggag tinggi. Jika hal tersebut
dinilai adil maka kepuasan tersebut akan berdampat#ta etos kerja dan
produktivitas yang lebih tinggi. Di lain pihak, &aikepuasan dinilai gagal maka
tingkat prestasi dan produktivitas karyawan akamaden rendah. Kondis
kepuasan atau ketidak puasan tersebut selanjutmygadi umpan balik yang
selanjutnya akan mempengaruhi terhadap etos kerja.

Gambar 2.2
Pengaruh keadilan gaji dan etos

Keadilan gaji m Etos kerja tinggi

Ketidak adilan Etos kerja rendah

Menurut Strauss dan Sayles, (dalam Simamora, 2D0H): kepuasan Gaji
karyawan juga memiliki peran penting untuk aktwsdisdiri. Karyawan yang
tidak mendapatkan kepuasan tidak akan pernah mankamatangan psikologis,
dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Karyaweperti ini akan sering
melamun, mempunyai semangat atau etos kerja yamdphme cepat lelah dan

bosan, emosinya tidak setabil, sering absen daakmiehn kesibukan yang tidak



ada hubungannya dengan pekerjan yang harus dilak@edangkan karyawan
yang mendapatkan kepuasan gaji biasanya mempuayaian kehadiran dan
putaran yang lebih baik untuk memiliki prestasiduktivitas yang baik. Oleh
karena itu kepuasan memiliki arti yang penting bbdgi karyawan maupun

perusahaan dalam membangun dan meningkatkan madukpperusahaan.

B. Etos Kerja
1. Pengertian Etos

Memahami definisi etos kerja dapat dilakukan dengemguraikan satu
persatu susunan katanya, karena pada dasarny&esfasterdiri dari dua suku
yaitu etos dan kerja yang diadopsi dari bahasarmiu@thog yang memberikan
arti sikap, watak, karakter, serta keyakinan atmiau. Sikap ini tidak hanya
dimiliki individu tetapi juga oleh kelompok atau Hi@n masyarakat. Etos
dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh budss@a sistem nilai yang
diyakininya. Dari kata etos ini dikenal juga kat#éka& yang hampir mendekati
pada pengertian akhlak atau nilai yang berkaitamgale baik buruk (moral),
sehingga dalam etos tersebut mengandung gairalsetaangat yang sangat kuat
untuk mengerjakan sesuatu secara optimal, lebkhda bahkan berupaya untuk
mencapai kualitas kerja yang sempurna. (Tasmagsl: 1%).

Dalam etos tersebut ada semacam semangat untukempuognakan
segala sesuatu dan menghindari segala kerusadkasad sehingga setiap
pekerjaannya diarahkan untuk mengurangi bahkan hilengkan sama sekali

cacat dari hasil pekerjaannyao(single defec}! Etos yang juga memiliki nilai



moral juga berkaitan dengan nilai kejiwaan sesepratos menunjukkan pula
sikap dan harapan seseorang, di dalam harapampensikekuatan dahsyat di
dalam hatinya yang terus bercahaya, berbinar-lsehingga menyedot seluruh
perhatiannya. Mereka selalu terobsesi dan terpikauk selalu memenuhi
harapannya tersebut.

Menurut Bailey bahwa Etos kerja berkaitan erat denfyjuannya atau
sebagai hasil dari kerja prilaku individu lainnya.

Menurut Meier (1987: 225), etos kerja adalah sebkgsuksesan yang
dapat dicapai individu di dalam melaksanakan pakerya yang ukuran
kesuksesannya tidak dapat disamakan begitu sagadandividu lainnya. Etos
adalah aspek evaluatif yang bersifat menilai. Soek§1993: 174) mengartikan
etos antara lain:

a. Nilai dan ide dari suatu kebudayaan

b. Karakter umum suatu kebudayaan

Sedangkan menurut Nurcholis (dalam Tasmara, 198d) “etos berasal
dari bahasa yunanethog, artinya watak atau karakter”. Secara lengkap itiah
watak atau karakter dan sikap, kebiasaan sertadeg@an dan seterusnya yang
bersifat khusus tentang seorang individu atau eekgbk manusia.

Berdasarkan devinisi di atas ditarik kesimpulanwmaletos merupakan
dasar yang akan membentuk sikap, kebiasaan sepercikegaan yang bersifat

khusus tentang seseorang individu maupun sekelomaokisia.



2. Pengertian Kerja

Kerja biasanya akan selalu berkaitan dengan peilghaatau upaya
memperoleh hasil baik, baik bersifat material mawpon material. Adapun kerja,
dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, artinya kegnm&akukan, lebih jauh El
Qussy (1974: 100-101), seorang pakar ilmu jiwa é&eakgsaan Mesir,
menerangkan bahwa kegiatan atau perbuatan manlssiua jenis:

Pertama, perbuatan yang berhubungan dengan kegietatal dan kedua,
tindakan yang dilakukan dengan cara tidak senggais pertama memiliki
kepentingan, yakni untuk mencapai maksud atau nujeiientu. Sedangkan jenis
kedua adalah gerakan randorandom movemenseperti gerakan yeng terlihat
pada bayi keacil yang tampak tidak beraturan, garaiefleks dan gerakan-
gerakan lain yang terjadi tanpa dorongan kehentdak@oses pemikiran.

Kerja yang dimaksud disini sudah tentu kerja menarti yang pertama,
yaitu kerja aktivitas yang dilakukan dengan unsasdngajaan, bermotiv dan
bertujuan sebagai usaha dalam melakukan prosesulpdran eksistensi dan

aktualisasi diri.

3. Pengertian Etos Kerja
Menurut Mukhtar Bukhori (dalam Tasmara, 1994: 2é)% kerja dapat
diartikan sebagai sikap dan pandangan terhadap, Kexbiasaan kerja, cicri-ciri
atau sifat-sifat mengenai cara kerja yang dimiBkiseorang, suatu kelompok
manusia atau bangsa”.

Sedangkan Cherington (dalam Siagin, 2005: 4) belggeat bahwa, etos



kerja dapat diartikan sebagai nilai kerja positing dimiliki seseorang dengan
ciri-ciri seperti:

(1) Kerja sebagai kewajiban maoral dan religiusikmhengisi hidupnya,

(2) Disiplin kerja yang tinggi dan

(3) Kebanggaan atas hasil karyanya.

Selanjutnya etos kerja dapat juga diartikan sebagap masyarakat
terhadap makna kerja. Pengertian etos kerja memdautono (dalam Tasmara,
1994: 2) mengemukakan bahwa “etos kerja adalalp $iaéin yang sesuai dengan
norma-norma batin” (Anoraga, 2006: 22) menyatakahwa etos kerja adalah
suatu pandangan dan sikap sauatu bangsa atauenheddp kerja.

Gunar Myrdal (dalam Asifudin, 2004: 35) dalam boka asian drama
mengemukakan “tiga belas sikap yang menandai eiga #inggi pada seseorang:
1) Efisien; 2) Rajin; 3) Teratur; 4) Disiplin; 5)drhat; 6) Jujur dan Teliti; 7)
Rasional dalam mengambil tindakan; 8) Bersedia mmaeperubahan; 9) Gesit
dalam memanfaatkan keadaan; 10) Energik; 11) Kedmlwan kepercayaan diri;
12) Mampu bekerjasama; 13) Mempunyai visi yang jeedhepan”.

Menurut Sarsono (dalam Asifudin, 2004: 35) “berl@nalengan orang
yang aktif bekerja mempunyai ciri-ciri: 1) etos jeedan disiplin pribadi; 2)
kesadaran terhadap hirarki dan ketaatan; 3) pegghar pada keahlian; 4)
hubungan keluarga yang kuat; 5) hemat dan hiduprBada; dan 6) kesediaan
menyesuaikan diri”

Berkenaan dengan etos kerja tinggi, Edy Agus Sklimskodompit (dalam

Asifudin, 2004: 36) mengetengahkan ciri-ciri etaj& bangsa Jepang, relatif



dikenal mempunyai keunggulan dalam hal etos ké&ffes kerja mereka ditandai
ciri-ciri: 1) Suka bekerja keras; 2) Terempil ddmi;a3) Disiplin dalam bekerja; 4)
Tekun cermat dan teliti; 5) Memegang teguh keperaay 6) penuh tanggung
jawab; 7) mengutamakan kerja kelompok; 8) menghtrdan menghargai
senioritas dan 9) Mempunyai semangat patriotisrmgii

Mokodompit (dalam Asifudin, 2004: 37) juga menguppndapat Paul
Charlap yakni agar seseorang sukses dalam bekanm didukung oleh etos
kerja yang indikasi-indikasinya: 1) Semangat kefjekerja dengan arif dan
bijaksana; 2) Disiplin, dan 3) Selalu bekerjasamagén teman kerja. Sedangkan
idealitas kualitas manusia Indonesia sesuai dewgaamika budaya Indonesia
yang berlandaskan pancasila dan undang-undangdefgti dirumuskan sebagai
berikut: 1) Iman dan taqwa kepada Tuhan yang mahaterwujud dalam sikap
perilaku, ungkapan bahasa dalam komunikasi sdseahudi pekerti yang luhur,
jujur, adil, dapat dipercaya; 2) Berkepribadian dangguh; 3) Berdisiplin; 4)
Bertanggung jawab; 5) Cerdas arif dan bijaksanafré@mpil dalam bekerja; 7)
Sehat jasmanai dan rohani dalam bekerja dan 8) Meyap kesadaran
patriotisme tinggi.

Dapat diartikan bahwa etos kerja yang tinggi akarwajud berupa
kesedian datang dan pulang dari tempat kerja t@pala waktunya, suka
membantu dan tidak menolak bantuan orang lain gahtarwujud kerjasama
dalam bekerja. Berdisiplin dengan menggunakan jarnalsebagaimana mestinya
untuk melaksnakan pekerjaan dan bahkan sering jaeftetuar jam pekerjaan

meskipun tidak mendapatkan imbalan atau insengfiséhal tersebut selalu



terdorong untuk selalu perpartisipasi memecahkasalah yang timbul dalam

melaksanakan pekerjaan yang cepat menghambat @éscapjuan.

4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Tinggi RendahnyaEtos Kerja
a. Faktor yang mempengaruhi etos kerja
Zainun (1986: 89) mengatakan bahwa terdapat enaktorfayang
mempengaruhi tinggi rendahnya etos kerja, yaitu:

1. Adanya tingkat kepuasan ekonomis dan kepuasan ithktemya
yang memadai (misalnya gaji, insentif, bonus dasekgatan
untuk berprestasi).

2. Hubungan yang harmonis antara pimpinan dengan lzawah
terutama pimpinan kerja yang sehari-hari langsuadndbungan
dengan para pekerja bawahannya.

3. Kepuasan para pekerja terhadap tugas dan pekeymd@iena
memperoleh tugas yang disukai sepenuhnya.

4. Terdapat suatu rencana dan iklim kerja yang bebsahdengan
angota-anggota lain organisasi. Apalagi dengan kaerngang
sehari-harinya dapat banyak berhubungan dengamjpake

5. Rasa kemanfaatan bagi tercapainya tujuan orgarysesj juga
merupakan bersama mereka yang harus diwujudkaarharsama
mereka pula.

6. Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian sertdindangan

terhadap segala sesuatu yang dapat membahagiakgpriloiadi



dan karir dalam pekerjaannya.

Berdasarkan pendapat di atas tampak bahwa tinggahmya etos kerja
dipengaruhi oleh enam faktor tersebut yaitu terpenya kebutuhan materi,
keharmonisan hubungan antara bawahan dengan ataisan sebaliknya,
timbulnya iklim kerja yang sehat, ketenangan jiwan dtercapainya tujuan
perusahaan. Disamping itu, semangat kerja jugandgrehi oleh kepuasan kerja
yang berkaiatan erat dengan persepsi personildeph@gas atau pekerjaan.

b. Sebab-Sebab Turunnya Etos Kerja

Semangat kerja yang tinggi dapat mengakibatkanusumsdtitusi atau
perusahaan memperoleh banyak keuntungan, dengandakat apabila semangat
kerja turun, perusahaan akan mengalami banyak igru§ehingga perusahaan
harus dapat menentukan sebab-sebab turunnya senkanga maka perusahaan
dapat memecahkannya dengan jalan menghilangkannya.

Pada prinsipnya turunnya semangat kerja merupakigbata dari
ketidakpuasan karyawan. Sumber dari ketidakpuagalala hal-hal yang bersifat
material, misalnya rendahnya upah atau gaji yateyidia, fasilitas materi yang
sangat minim, ada juga yang bersifat non matenaalnya penghargaan sebagai
manusia: kebutuhan untuk berpartisipasi dan sebg@#@Nitisemito, 2004: 167).

Setiap perusahaan selalu berusaha untuk dapat ghatkan semangat
kerja semaksimal mungkin, dalam batas kemampuars@eaan tersebut. Untuk
dapat menaikkan etos kerja tinggi, maka perlu disaatu cara sehingga dapat
menimbulkan kepuasan kerja secara maksimal (Nitteem1987: 179).

mengemukakan bahwa terdapat beberapa cara bagameamnsgkatkan etos kerja



baik yang bersifat material maupun non materiataGdau kombinasi cara yang
paling tepat, tergantung pada situasi dan konelisbbhga atau perusahaan tersebut
serta tujuan yang hendak dicapai.
Selanjutnya ia mengungkapkan ada beberapa car& umemingkatkan
semangat kerja antara lain:
1. Gaji yang cukup
2. Memperhatikan kebutuhan rohani
3. Sekali-kali perlu menciptakan suasana santai
4. Harga diri perlu mendapat perhatian
5. Tempat para pegawai pada posisi yang sesua
6. Memberi kesempatan kepada mereka untuk maju
7. Perasaan aman menghadapi masa depan perlu diganhati
8. Usahakan para pegawai mempunyai loyalitas
9. Sekali-kali para pegawai perlu diajak berunding
10. Pemberian insentif yang terarah
11.Pemberian fasilitas yang menyenangkan
Sedangkan secara umum cara yang bisa ditempuhmzlahjemen dalam
rangka meningkatkan etos kerja karyawan, adalaérse@ng diungkapkan oleh
Siswanto (1987: 260) adalah sebagai berikut:
1. Memberi kompensasi terhadap tenaga kerja dalam yemg wajar, akan
tetapi tidak memaksakan kemampuan perusahaan.
2. Memperhatikan kebutuhan yang berhubungan dengaituapitenaga

kerja



3. Perlu saat penyegaran sebagai media ketegangandearjmemperkokoh
kesetiakwanan antar pegawai

4. Penempatan pegawai pada posisi yang tepat

5. Memperhatikan hari esok pegawai

6. lkut serta pegawai mengembangkan aspirasinya

7. Menciptakan iklim dan lingkungan kerja yang menghgeakan bagi
semua pihak.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahasalah etos kerja
perlu mendapat perhatian bagi setiap lembaga nmaygguusahaan, karena
dengan etos kerja yang tinggi perusahaan akan katiyatungkan. Etos kerja
dapat ditingkatkan dengan cara memperhatikan danbmekan hak karyawan
dengan tanggung jawab yang diemban.

Sedangkan pendapat lain mengenai hal yang samanakie&an oleh
Handoko (2001: 145) disiplin adalah:

Kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-stamganisasional,
ada dua tipe pendisiplinan yaitu preventif dan kbfeDisiplin prefentif adalah
kegiatan yang dilakukan untuk mendorong para kaayaguna untuk mengikuti
berbagai standar aturan sehingga penyelewengarelp@rgngan dapat dicegah.
Adapun sasaran pokoknya adalah mendorong disiplididntara para karyawan,
dengan cara ini karyawan menjaga disiplin diri @kar bukan karena semata-
mata karena dipaksa manajeman. Sedangkan disiplektf adalah kegiatan
yang diambil untuk menangani pelanggaran terhatipan-aturan dan mencoba

untuk menghindari pelanggaran-pelanggaran lebifutalkegiatan korektif sering



berupa suatu bentuk hukuman dan disebut tindakagigiplinan.

Berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan balsipid kerja adalah
suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang ddpdtat dari kepatuhan,
ketepatan, kerapian dan kecermatan dalam melakadeerjaannya. Dengan kata
lain kedisiplinan tidak hanya sekedar kedisiplirsja, tetapi kedisiplinan juga
harus dapat menunjang tujuan perusahaan.

c. Pentingnya disiplin kerja

Mengingat disiplin kerja merupkana salah satu faky@ang harus
mendapat perhatian dalam suatu organisasi, makauhaeldisiplin diharapkan
para pegawai mendapatkan motivasi moral untuk mengeijuan dengan
sepenuh hati (Madigan, 1990: 92). Disiplin bisaathlkan sebagai urat organisasi,
pelekat yang melekatkan bagian-bagian menjadi sBigiplin yang baik
memungkinkan hubungan antara pimpinan dengan bawakajadi lebih efektif,
mendorong kerja sama dan membangun kebanggaangakom

Berdasarkan hal di atas dapat ditegaskan bahwaadedgiplin kerja
setiap pekerjaan dapat dilakukan seefisien dafe&éfenungkin. Dengan adanya
disiplin kerja, pegawai akan sanggup untuk bekelemgan penuh tanggung
jawab. Sehingga pekerjaan yang dilakukan dalamusurgganisasi akan langsung
secara efektif dan efisien serta tujuan organigasig telah ditetapkan dapat
tercapai dengan maksimal.

d. Indikasi turunnya disiplin kerja
Indikasi displin kerja penting untuk diketahui olgihak atasan dalam

organisasi, karena pengetahuan tentang indikaakam mendorong atasan untuk



segera mangambil tindakan yang dirasa perlu untekghindari pelaksanaan
pekerjaan yang tidak efisien.
Indikasi turunnya kerja antara lain:

1. Tingkat absensi naik,

2. Semangat kerja menurun,

3. Rendahnya tingkat produktivitas kerja,

4. Tidak efisien dalam menggunakan waktu dan biaya,

5. Tingkat kerusakan barang atau peralatan sangaji tiiag

6. Pencapaian tujuan terhambat.

Berdasarkan uraian di atas, jelas bahwa begituarbgs akibat
pelaksanaan kegiatan yang dilakuakn dengan disiplidah. Dengan demikian
masalah kedisiplinan harus selalu mendapat perhatigarena akan
mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi.

e. Sebab-sebab absen pegawai

Pelanggaran disiplin pegawai yang sering terjadilad tidak hadirnya
pegawai ditempat kerja (absen) dan datang terlanfizen seorang pegawai
akan berakibat terlambatnya pekerjaan yang sudatjadietanggung jawabnya.
(simamora, 2006: 40) mengemukakan sebab-sebab abgemai secara umum

adalah:

=

Sakit bagi pegawai yang bersangkutan

N

Sakit anggota keluarganya

w

. Kesulitan transportasi

R

Cuaca buruk



5. Urusan pribadi
6. Adanya acara perkawinan

7. Adanya kematian

f. Cara menciptakan disiplin kerja
Disiplin pegawai dapat diciptakan dengan cara wgelatlemenuhi
kebutuhan-kebutuhan atau keinginan-keinginan peigaia ini dikemukakan
oleh Terry (dalam Simamora, 2006: 42) berkaitangdenkeinginan pegawai
antara lain sebagai berikut:
1. Kepastian
Setiap pegawai menginginkan kepastian secara nenPtgawai perlu
mendapat kepastian bahwa ia tidak akan diperhentika pekerjaannya.
2. Kesempatan untuk mengutarakan pikiran dan pengeyaban
Pada umumnya pegawai ingin didengarkan pendapalapaimya mengenai
hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaannya. Regawa ingin
mencapai kemajuan, mencapai setatus dan hargadgiwajar.
3. Keterangan-keterangan mengenai apa yang sudatliterja
Wajar jika pegawai ingin mengetahui sesuatu yauigisg terjadi, misalnya
mengenai mengapa suatu pekerjaan itu penting, geambperubahan apa
yang sedang terjadi dan keterangan-keteranganykminRegawai ingin
merasakan bahwa dirinya anggota bagian timnya.
4. Pembayaran yang adil

Pegawai ingin upah sebanding dengan pekerjaarardpisg itu pegawai



juga mengingnkan gaji yang diterima sesuai dengaji perusahan-
perusahaan lain pada daerah yang sama.
5. Penghargaan
Pegawai ingin dianggap berguna dan usaha-usahanygmdapat
penghargaan.
6. Di perlakuan sebagai manusia
Hal ini dilakukan dengan jalan memberikan penjeigsanjelasan mengenai
pekerjaan. Latihan atau belajar cara terbaik. Papggga diberi kesempatan
mengutarakan keluhan-keluhannya.
7. Supervisor yang efektif
Pegawai menginginkan supervisor yang dapat mengesgla yang sedang
dilakukannya. Pegawai juga menginginkan superwsmg dapat berbicara
secara otoratif, selalu mencapai janji, dapat meikdne motivasi, dapat
membantu kepercayaan dan segera mengambil tinddikgolin bilamana
dianggap perlu.
g. Kriteria kedisiplinan pegawai secara umum
Untuk mengetahui indikator kedisiplinan pegawaiedipkan kriteria yang
oprasional. Jewel (1998: 40) mengemukakan bahwriaiuntuk mengukur
adanya kedisiplinan pegawai adalah:
1. Apabila pegawai datang kekantor dengan teratutejaat waktunya
2. Apabila mereka berpakaian yang rapi pada temparjzaya
3. Apabila mereka mempergunakan bahan-bahan dan gkalean

dnegan hati-hati



4. Apabila mereka menggunakan jumlah dan waktu pekerjgang
memuaskan dan mengikuti cara kerja yang ditentokem kantor

5. Apabila mereka menyelesaika pekerjaan dengan sexhgaigg baik.

Berdasarkan uraian di atas nampak bahwa seorargwpeglikatakan
disiplin bukan saja menyangkut ketepatan pegawa datang dan pulang tepat
pada waktunya. Kedisiplinan menyangkut juga tentd@gaimana pegawai
mematuhi peraturan yang ada diorganisasi atau gieaas. Disiplin itu juga
menyangkut tentang ketelitian menggunakan bahampddangkapan kantor dan

ke efektifan dalam menyelesaikan pekerjaan.

h. Kerjasama

Kerjasama adalah keadaan dimana bekerja bersan@a-gang selaras
dan tepat untuk memperoleh kegunaan sebesar-basalay semua faktor
produksi dan mendatangkan kemanfaatan bagi semgataaruntuk usaha
(Poerwono, 1995: 125). Kerjasama juga diartikaragabragkaian kegiatan yang
dilakukan secara bersama-sama secara teratur eibgh dari satu orang yang
menimbulkan akibat yang sebetulnya tidak akan der@lau dikerjakan oleh
masing-masing individu (Tasmara, 1994: 92).

Dapat dimengerti kenapa kerjasama perlu sekalikuditina kerena dapat
memberikan arti bagi suatu organisasi dan berpehgerhadap perilaku para
pegawai. Melalui kerja sama dapat diciptakan keastan hubungan antar

manusia, antar kelompok dan organisasi. Kerjasatedsuatu pekerjaan sangat



perlu sekali dilaksanakan diantara para pegawai.

Maka tidak dapat dipungkiri bahwa adanya kerjasamaéam suatu
kelompok atau tim, kohesivitas (keikatan) merekdaptujuan akan mengikat dan
keberanian mereka untuk mempertahanan tujuan rta seengambil tindakan-
tindakan yang diperlukan jauh leih tinggi lagi. 8w merasakan adanya
kekuatan beerapa orang yang mendukungnya jika maake mengajukan segi
pandangannya. Makin tinggi tingkat kerjasama, mdlesar tingkat kerjasana,
makin besar kekuatan suatu kelompok untuk bertiteakama.

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bdenega sama adalah
bekerja secara bersama-sama ke arah tujuan yang, stan mendatangkan
kemanfaatan bagi para anggotanya.

i. Sikap kerja sama
Untuk melakukan kerja sama yang baik maka setiajvigdu harus

mempunyai kompensasi interpersonal secara baiky y@mampuan seorang
individu untuk melakukan komunikasi yang efektifeff@sama yang baik antara
pimpinan dengan pegawainya dan pegawai dengan pégdalam suatu

organisasi akan mempercepat tujuan yang telahapkanh (Wasty, 1988: 81)
berendapat kerjasama dapat dilihat dari:

1. Kesediaan para karyawan untuk bekerja sama dergsamtteman sekerja
maupun dengan atasan mereka yang didasarkan urdokapai tujuan
bersama.

2. Kesedaiaan untuk saling membantu di antara tenmaarte sekerja

sehubungan dengan tugas-tugasnya.



3. Adanya keaktifan di dalam kegiatan-kegiatan orgesiis
Berdasarkan pendapat di atas maka bentuk setigpsémra adalah

sebagai berikut:

1. Hubungan dengan atasan, berkaitan dengan huburegawai dengan
atasannya.

2. Hubungan dengan bawahan, berkaitan dengan sikaganat&aepada
bawahannya, seperti hubungannya yang bersifat kaigdan yang
manusiawi dari atasan yaitu sopan, ramah sertgimaegai bawahan.

3. Hubungan dengan teman kerja. Merupakan hubungam tgajadi dengan
rekan sekerja yang sederajat. Hubungan ini biaséeyapa kerjasama,
saling membantu serta saling menghargai, tetapibengifat sebaliknya.
Di antara pegawai kadang juga salingmenjatuhkan akan timbul
persaingan. Dari persaingan ini kalu berlanjutdenenerus akan semakin
muncak yang nantinya menimbulkan pertentangan @ggikaian, semua

ini akan mempengaruhi sikap pegawai dalam melakpk&rarjaannya.

C. Etos Kerja Dalam Perspektif Islam

Dalam perspektif Islam etos kerja adalah suatu amyngguh-sungguh
dengan mengerahkan seluruh aset, fikiran dan dy&kir untuk
mengaktualisasikan atau menampakkan arti dirinymaga hamba Allah yang
harus menundukkan dunia dan menempatkan dirinyaagaebbagian dari
masyarakat yang terbaikkhoirul ummah atau dengan kata lain dapat juga

dikatakan bahwa hanya dengan bekerja manusia itnamesiakan dirinya.



(Tasmara, 1994: 27).

Walau demikian, tidak semua aktivitas manusia dagikategorikan
sebagai bentuk pekerjaan. Karena di dalam maknarjpek mengandung tiga
aspek yang harus dipenuhi secara nalar, yaitu:

1. Bahwa aktivitasnya dilakukan karena adanya dorortgagggug jawab
(motivasi).

2. Bahwa apa yang dilakukan tersebut dilakukan kakesangajaan, sesuatu
yang direncanakan, karenanya di dalamnya terkandigagdan rasio.

3. Bahwa yang dilakukan itu, dikarenakan adanya sesakth dan tujuan
yang luhur (Aim, Goal), yang secara dinamis menkaerimakna bagi
dirinya, bukan hanya sekedar kepuasan biologidiseatasalnya suami
istri melakukan hubungan sebadan, tetapi adalabasekegilaan untuk
mewujudkan apa yang diinginkan agar dirinya mempuaiti.

Dengan demikian secara lebih ringkas, bahwa yamgakBud dengan
kualitas hidup Islami adalah sebuah lingkungan yditahirkan dari semangat
tauhid, yang dijabarkan dalam bentuk pekerjaan aaleh. Mengingat amal saleh
tersebut harus aktual, jelas dan tampak, maka ldnd&aemangat diri pribadi
muslim terkandung motivasi, arah, rasa dan rasimgyaeluruhnya itu
dimanifestasikan dalam bentuk tindakan.

Dari beberapa paparan di atas nampak bahawa efi@asdetam Islam itu
dapat didefinisikan sebagai cara pandang seseg@mg diyakini orang Islam
bahwa bekerja itu bukan saja untuk memuliakan yhrin melainkan

kemanusiaannya, tetapi juga sebagai manifestasi ataal saleh dan oleh



karenanya mempunyai nilai ibadah yang sangat luhur.

D. Ciri Etos Kerja dalam Islam
Ciri-ciri orang yang mempunyai dan menghayati étega akan tampak
dalam sikap dan tingkah laku yang dilandaskan patia keyakinan yang sangat
mendalam bahwa pekerjaan itu merupakan bentuk libagleatu panggilan dari
perintah Allah yang akan memuliakan dirinya, mensgaan dirinya sebagai
bagian dari manusia pilihakHoirul ummabl), di antara ciri-ciri etos kerja dalam
prespektif Islam antar lain:
a. Memiliki jiwa kepemimpinanléadership
Kepemimpinan berarti kemampuan untuk mengambilspalsin sekaligus
memainkan peranrdle), sehingga kehadirannya memberikan pengaruh
pada lingkungannya. Karena seorang pemimpin adsémorang yang
memiliki personalitas yang tinggi, dia larut dal&eyakinan tetapi tidak
segan untuk selalu menerima kritik, bahkan mengdqa yang terbaik.
b. Selalu berhitung
Sebagaimana sabda Rasulullah dengan ungkapanngapgding indah:
“Bekerjalah untuk dirimu, seakan-akan hidup seldamsanya dan
beribadalah untuk akhirat seakan-akan engkau akdnbmsok”. Dan hal
ini sejalan dengan firman Allah dalam Al-Quran $ubé&hasyr ayat 18

yang berbunyi sebagai berikut:

3% Feo 4 %TAT PR O

Clg i 1,251



-

B 1l e
PRSWRHT

Artinya: Hai orang-orang yang beriman, bertakwaldkepada Allah dan
hendaklah setiap diri memperhatikan apa yang Telglerbuatnya untuk hari
esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, Segguihnya Allah Maha
mengetahui apa yang kamu kerjakgbepag RI, 1997: 152)
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c. Menghargai waktu

Waktu adalah rahmat yang tiada terhitung nilairffangertian terhadap
makna waktu merupakan rasa tanggung jawab yangshegar, sehingga
sebagai konsekwensi logisnya dia menjadikan walkdhagai wadah
produktivitas. Seperti dalam sebuah ucapahwaktu kas saif in lam
tagtho’hu gotho’d waktu itu bagaikan pedang, bila tidak waspadaakan

pedang itu akan memotong leher kita sendiri.

. Dia tidak pernah merasa puas dalam berbuat kebaimsitive

improvements

Merasa berbuat kebaikan adalah tanda-tanda kemilatgativitas. Oleh
sebab itu sebagai konsekwensi logisnya seseorang teampak semangat
juangnya, yang tak mengenal lelah, pantang menyspalagi terbelenggu

dalam kelamalasan yang nista.

. Hidup hemat dan efisien

Orang yang berhemat adalah orang yang mempunyalapgan jauh
kedepan future outlool, dalam surat An-Nahl ayat 10-11 dijelaskan
sebagai berikut:
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Artinya: 10. Dia-lah, yang Telah menurunkan air dwujdari langit untuk kamu,
sebahagiannya menjadi minuman dan sebahagiannyaygmberkan) tumbuh-
tumbuhan, yang pada (tempat tumbuhnya) kamu mergdekan ternakmu.
11. Dia menumbuhkan bagi kamu dengan air hujanatam-tanaman; zaitun,
korma, anggur dan segala macam buah-buahan. Seshtngg pada yang
demikian itu benar-benar ada tanda (kekuasaan Alldtagi kaum yang
memikirkan. (Depag RI, 1997: 78)
f.  Memiliki jiwa wiraswasta
Rosulullah telah membuktikan bahwa, Rasulullahhteteengikuti kaum
Quraisy untuk berniaga ke Syam dan kemudian Rdsiilumenjadi
seorang pengembala, seakan-akan latihan panjang rasul untuk
mendapatkan makrenterpeneudan kepemimpinan.
g. Memiliki insting bertanding dan bersaing
Semangat bertanding merupakan sisi lain dari s@ang muslim yang
memiliki semangat juang. Insting bertanding mer@makmahkota
kebesaran setiap muslim, yang sangat obsesif ws&lau tampil meraih
prestasi ataachievemenyang tinggi.
h. Keinginan untuk mandiri
Salah satu identitas seorang muslim adalah kemamguaya untuk
tampil sebagai kholifahtu fil ardhi (divine vicegereny Karena
sesungguhnya daya inovasi dan kreativitas terdppaa jiwa yang

merdeka.

i. Haus untuk memiliki sifat keilmuan



Seorang mujahid adalah seseorang yang haus untucigipé ilmu,

karena ia sadar bahwa Rasulullah mewajibkan kepad@ap muslim
untuk mencari dan menggali ilmu mulai dari buaiampai keliang lahat.

Berwawasan makro universal

Dengan memiliki wawasan makro, seseorang muslimjademanusia
yang bijaksana yang membuatnya akan realistis dalaembuat
perencanaan dan tindakan.

. Memperhatikan kesehatan gizi

Artinya, seorang pribadi muslim harus memperhatikahda Rasulullah
“Sesungguhnya jasadmu memiliki hak atas ditinyang tentunya
konsekwensinya harus dirawat dan diperhatikan sederrgan anjuran
normatif kesehatan

Ulet dan pantang menyerah

Keuletan merupakan modal yang Sangat besar di datemghadapi
segala macam tantangan atau tekapegséurég

. Berorientasi pada produktifitas

Hal ini merupakan modal dasar dalam upaya untukjaddw@n dirinya
sebagai manusia yang selalu berortientasi kepaaianilai produktif.

. Memperkaya jaringan tali silaturahim

Silaturahim adalah lampu penerang dalam tatanagapkm kehidupan
yang apabila dilakukan dengan penuh tanggung jawala dalam

perkembangan selanjutnya dapat mengangkat madairst.



E. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja
Menurut Strauss G dan Saytes K, (1999: 147), tatdapam aspek yang
mempengaruhi Etos Kerja adalah sebagai berikut:
1. Pertimbangan dalam bekerja
2. Kreativitas dalam bekerja
3. Tanggung jawab dalam pekerjaan
4. Kemampuan dalam melaksanakan tugas
5. Pengetahuan tentang pekerjaan
6. Antusias terhadap pekerjaan
Sedangkan menurut Siswanto B, (1991: 181), terdeypguiat aspek yang
mempengaruhi Etos Kerja adalah sebagai berikut:
a. Kecakapan yang dimiliki seseorang
b. Pengalaman yang diperoleh pada masa lalu
c. Kesanggupan seseorang dalam bekerja

d. Ketrampilan yang ada pada diri seseorang

F. Hubungan Kepuasan Pemberian Gaji Dengan Etos Kéa

Menurut prespektif Islam, pengelolaan kompensaasi @gaji mempunyai
peran yang sangat penting dalam organisasi/ peaasayang memiliki puluhan
atau bahkan ribuan karyawan. kepuasan pemberiapagg karyawan memiliki
pengaruh penting terhadap etos kerja dan tingkadubtifitas serta tanggung
jawab terhadap pekerjaannya. Dalam konteks kerjgaitean akan melaksanakan

tanggung jawabnya dengan maksimal jika harapanakay dengan perusahaan



dapat terpenuhi, artinya tidak ada salah satu pylaadg merasa di rugikan, dan
karyawan akan berusaha untuk memberikan yang kekiepiada perusahaan jika
perusahaan mau memenuhi kebutuhan karyawan sesgardkesepakatan awal

dalam penggajian. Sebagaimana firman Allah dalanax - Anka’but ayat 6:
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Artinya: Dan barangsiapa yang berjihad, Maka Segguhnya jihadnya itu
adalah untuk dirinya sendiri. Sesungguhnya Allahasebenar Maha Kaya
(Tidak memerlukan sesuatu) dari semesta dl2epag RI, 1997: 38)

Al Qur'an surat Al Imron ayat:142
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Artinya: Apakah kamu mengira bahwa kamu akan maswga, padahal belum

nyata bagi Allah orang-orang yang berjihad diantama dan belum nyata orang-
orang yang sabarDepag RI, 1997: 99)

surat Al- Anka’but ayat 69:
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Artinya: Dan orang-orang yang berjihad untuk (marickeridhaan) kami,
benar- benar akan kami tunjukkan kepada merekanj@éan kami. dan
sesungguhnya Allah benar-benar beserta orang-oraragg berbuat baik..
(Depag RI, 1997: 111)

dan dalam Al Quran surat Al Hajj ayat: 77
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Artinya: Hai orang-orang yang beriman, ruku'lah rka, sujudlah kamu,
sembahlah Tuhanmu dan perbuatlah kebajikan, sup&gau mendapat
kemenangar(Depag RI, 1997: 121)

Salah satu fase paling penting dari tingkat kepugsamberian gaji di
mata sebagian besar karyawan adalah tingkat bays@anMenurut ~ Simamora
(2006: 214) mengatakan bahwa karyawan normalnyaydib setara dengan
kualifikasi yang relevan dengan pekerjaan dan janmdaang dalam angkatan
tenaga kerja yang memiliki kualifikasi ini. Bayaréiday) juga ditentukan oleh
keahlian dan upaya yang dibutuhkan untuk menunaseuah pekerjaan dan
tingkat penilaian terhadap pekerjaan oleh organiseg8ehingga akan
mempengaruhi terhadap tingkat produktifitas das &&yja karyawan

Kebutuhan karyawan akan pendapatan dan keinginaekmeliperlukan
secara wajar oleh organisasi membuat program kosagemenjadi semakin vital
bagi departemen sumber daya manusia. Gaji, meraopb&gian terkecil dari
faktor pendukung terhadap nilai produktivitas pah&gan. Gaji merupakan apa
yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti tkbosi mereka kepada
organisasi. Manakala pemberian gaji dikelola sebarar, maka akan membantu
organisasi dalam mencapai tujuannya, memperoleh,mefiteara, dan
mempertahankan tenaga kerja yang produktif.

Dari uraian di atas, dapat diduga bahwa semakis gasyawan terhadap
pemberian gaji maka karyawan akan semakin tingmkat etos kerjanya jika
semakin rendah maka etos kerja karyawan akan senrtekidah akibat rasa
kecewa dan kurangnya penghargaan dan pemenuhankdrglwan untuk

menerima gaji sebagai imbalan atas kerja kerasadeph organisasi atau



perusahaan.

Kerangka konseptual yang mendasari penelitian dailadn bahwa etos
kerja karyawan sangat ditentukan oleh kepuasan @eambgaji yang diterima,
gaji yang dirasa tidak adil maupun kurangnya gajigydiberikan oleh perusahaan
akan menimbulkan ketidak puasan karyawan terhadpplgn secara psikologis
akan berdampak pada berkurangnya rasa menyatudégrhpekerjaan dan
menurunnya etos kerja yang akan berdampak padaliratas kerja karyawan.
Apa bila ini terus berlanjut maka akan mengakibatpaestasi kerja karyawan

menurun yang akan berdampak pada kerugian perusahaa

D. Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan kajian teori nhéatesis dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :
Ada pengaruh yang signifikan kepuasan pemberian tgdpjadap etos kerja

karyawan di CV. Aneka Usaha, Gondanglegi, Malang.
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Penelitian ini pada dasarnya adalah penelitian titiaéfi penelitian
kuantitatif merupakan penelitian yang dalam progashanyak menggunakan
angka-angka dari mulai pengumpulan data, penafsieahadap data, serta
penampilan dari hasilnya (Arikunto, 2006: 12). Dariis data masalah yang ingin
dikaji, penelitian ini merupakan penelitian koréladgimana penelitian korelasi
menurut Arikunto (2006: 37) adalah penelitian yaingaksud untuk mengetahui

ada dan tidaknya hubungan atau pengaruh antaneadiaale atau lebih.

B. Identifikasi Variabel Penelitian

Menurut Arikunto (2006: 10), variabel adalah yangnpadi objek
penelitian yang ditatap dalam suatu kegiatan pegmeli yang menunjukkan
variasi, baik secara kuantitatif maupun kualitabalam penelitian ini peneliti
mengambil judul "Pengaruh kepuasan pemberian gajhatdap etos kerja
karyawan CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang” Adapantangan penelitian
dan identifikasi variable yang digunakan dalam figae ini adalah sebagai
berikut: keterkaitan antara variabel (X) bebas deariabel terikat (Y),

digambarkan pada gambar di bawah ini



Gambar 3.1
Rancangan Penelitian

X — Y

Gambar: Hubungan antara kepuasan pemberian ga@tdarkerja karyawan pada
CV. Aneka Usaha di Gondanglegi Malang.
Keterangan :
X : Variabel bebas (kepuasan pemberian gaji)
Y : Variabel terikat (etos kerja karyawan)
Rancangan penelitian tersebut dimaksudkan untuk desmipsikan
hubungan variabel (X) kepuasan pemberian gaji sebagiabel bebas dan etos

kerja karyawan (YY) sebagai variabel terikat.

C. Definisi Operasional

Untuk lebih mudahnya dalam memahami jenis variagehg akan
digunakan dalam penelitian ini, sudah barang tdwus ada penekanan dan
pembatasan secara devinitif agar tidak terjadi gmtasis terhadap judul dan
definisi dalam penelitian ini. Adapaun definisi izdoel adalah sebagai berikut:

1. Kepuasa pemberian gagdlary) yang dimaksud adalah sikap suka atau
tidak suka terhadap besar kecilnya pemberian gagy (Satisfatior)
karyawan secara periodik sebagai imbalan atasymsg telah diberikan
kepada perusahaan. Adapun batasan dari variabetiéhah permasalahan

individu yang terkait dengan (posisi), kesesuajaj, banyaknya hasil



produksi, dan presensi. Karena disesuaikan deragihrhil dilapangan.

2. Etos kerja karyawan adalah sikap kerja karyawarg y@ada umumnya
merupakan hasil penilaian atau evaluasi terhadamgeorang, atau
kejadian-kejadian yang memuaskan, baik, menyenangkanguntungkan
atau sebaliknya yang tercermin dalam semangat,kkgaauan untuk
bekerja sama dan berdisiplin dalam bekerja. Adapdikator dari etos
kerja yang dimaksud adalah memiliki semangat keligiplin kerja dan

suka bekerjasama.

D. Populasi dan Sampel Penelitian
1. Populasi
Populasi menurut Hadi (1994: 70) adalah semua ithdiuntuk siapa
kenyataan-kenyataan yang diperoleh dari sampel fiandak digeneralisasikan.
Sedangkan pengertian sampel adalah sebagian indiyiang diselidiki.
Sedangkan menurut Arikunto (2002: 108) populasilaad&eseluruhan subjek
penelitian.
Bertolak dari pengertian di atas, maka dalam pegaeliini yang
menjadi populasi adalah seluruh karyawan CV. Anbkaha yang berada di
Gondanglegi Malang berjumlah 45 orang (berdasamfata perusahaan CV.
Aneka Usaha yang berada di area Gondanglegi Malang)
2. Sampel Penelitian
Pengertian mengenai sampel, Arikunto (2002: 112gnyatakan

bahwa, “Sampel adalah sebagian atau wakil popydag diteliti”. Sampel adalah



sebagian dari populasi, karena ia merupakan badgain populasi, tentulah ia
harus memiliki ciri-ciri yang dimiliki oleh populasa (Azwar, 1996: 79).
Adapun pedoman yang digunakan untuk menentukarajusdmpel yang akan
diambil, adalah apabila subjek kurang dari 100ihlddaik diambil semua, akan
tetapi jika jumlah subjeknya besar maka jumlah sEnyang diambil adalah
antara 10-15% atau 20-25%, setidaknya tergantung da
a. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga danad
b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap kulijarena hal ini
menyangkut sedikit banyaknya data.
c. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh penéliituk penelitian
yang resikonya besar tentu saja jika sampelnyar bexska hasilnya akan
lebih baik. (Arikunto, 2006: 134).
Jadi jumlah sampel penelitian yang diambil adalé@% dari jumlah

populasi yang ada yaitu 45 orang.

a. Teknik Sampling
Adapun Teknik penarikan sampel (sampling) yang ldipadalam
penelitian ini adalah teknik sampel bertujugurposive samplingyaitu teknik
pengambilan sampel yang didasarkan atas adanyanttgutentu dan teknik ini
biasanya dilakukan karena beberapa pertimbangdamD@enggunaapurposive
samplingada beberapa syarat yang harus dipenuhi:
1. Pengambilan sampel harus didasarkan atas ciri-sifgt-sifat atau

karakteristik tertentu, yang merupakan ciri-cirkpk populasi.



2. Subjek yang diambil sebagai sampel benar-benarpakam subjek yang
paling banyak mengandung ciri-ciri yang terdapatiap@opulasi Key
subjects.

3. Penentuan karakteristik populasi dilakukan dengamat di dalam studi
pendahuluan. (Arikunto, 2006: 117)

Berdasarkan kajian di atas maka ada beberapa kastikt yang harus
dimiliki oleh setiap sampel, yaitu:

1. Karyawan yang masih aktif bekerja di CV. Aneka Usah Gondanglegi
Malang Selatan.

2. Menerima gaji dari perusahaan.

3. Semua jenis jabatan karyawan yang ada di CV. Akledna Gondanglegi
Malang.

4. Semua jenis kelamin, baik laki-laki maupun perenmpua

E. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian ini dikonstruksikan oleh pénélerdasarkan konsep
teori yang telah dipaparkan dalam landasan teoriséaara oprasional pembuatan
instrumen penelitian ini mendasarkan pada bluet.pAda beberapa instrumen
atau alat yang digunakakan dalam penelitian inieddsebagai berikut:
a. Angket merupakan kumpulan pernyataan yang ditdl®jsun dan dianalisis
sedemikian rupa sehingga respon seseorang terhaelayyataan tersebut
dapat diberi angka (skor) yang kemudian dapat etimetasikan (Azwar,

2003: 105). Alasan menggunakan angket adalah:



1) Stimulusnya berupa pertanyaan-pertanyaan tidakslamg mengungkap
atribut melainkan mengungkap indikator dari atriteusebut.

2) Semua jawaban diterima dimana jawaban berbeda tdrpietasikan
berbeda, bukan diklasifikasikan menjadi jawabargysenar atau salah.

3) Skala berisi item-item yang terangkum dalam suatlikator. Jawaban
subjek terhadap satu item baru merupakan sebagiarbanyak indikasi
mengenai atribut yang diukur. Kesimpulan akhir g@bauatu diagnosis
diperoleh bila semua item telah direspon.

b. Wawancara: wawancara adalah sebuah dialog yangkukda oleh
pewawancara untuk memperoleh atau untuk mendapaikéormasi
(Arikunto, 2006: 145). Wawancara dalam penelitiain digunakan untuk
menggali gambaran secara umum tentang perusahagnakan digunakan
sebagai tempat penelitian.

c. Dokumentasi: dokumentasi yakni mencari data mengdealahal atau yang
berhubungan dengan variabel, yang berupa catasaskip, buku, agenda

yang akan digunakan sebagai tempat penelitian.

Angket kepuasan pemberian gaji disusun berdasada@m Maier dan
Ghiselli, B (1965), adapun angket yang digunakadhiriedari:
(1) Angket Kepuasan Pemberian Gaji, indikator yangdigunakan:
1. Kedudukan (posisi); disini mencakup jabatan atagkit struktur kerja
dalam sebuah organisai atau perusahaan, mulai pdg&erja produksi

tingkat paling bawah hingga papan atas (manager).



2. Equity (Keadilan gaji); ini menyangkut permasalahan kesies standart
gaji karyawan dengan jenis pekerjaannya, mulai danis tingkat
kesulitannya hingga kesesuaian dan kemampuan karnyadalam
melaksanakan jenis pekerjaannya tersebut. adammentelemen dari
equity menurut wexley dan yukl, (dalam Simamora, 2006:. &da tiga
yaitu: input, out comes comparisonperson dan equityinequity. Yang
dimaksud dengamput ialah segala sesuatu yang berharga yang dirasakan
karyawan sebagai sumbangan terhadapa pekerjaamDal ini misalnya
education, experience, skill, amount of effort expe, number of hours
worked, and personal tooldan sebagainya. Adapun yang dimaksudl
comesadalah segala sesuatu yang berharga yang dirasdakgawan
sebagai “hasil” dari pekerjaannya seperti misalmpay, fringe benefits,
status symbole, recognition, oportunity for achreeat or self expression
Sedangkan yang dimakswwdmparsion personglah kepada orang lain
dengan siapa karyawan membandingkan rasput-out comesyang
dimilikinya.

3. Banyaknya hasil produksi; hasil produksi dapat neemidalam
menentukan besar kecilnya perusahaan memberikakaggawan. Dalam
hal ini karyawan akan dibayar mahal jika mampu mekebih keras dan
mengupgrade diri untuk berproduksi lebih banyak. Adapun yang
dimaksud dengan hasil produksi adalah seberapaakadmgryawan CV.
Aneka Usaha mampu memenuhi target penjualan datenk&n

perusahaan tersebut.



4. Presensi; Kehadiran kerja karyawan merupakan ssddéih sikap yang
menjadi penentu setiap perusahaan ataupun orgadédasy memberikan
dan menentukan masalah gaji karyawan. Sedangkasudhalari presensi

ini mencakup kehadiran karyawan ditempat kerja

Angket kepuasan pemberian gaji terdiri dari 30 if@ang tersusun secara
acak dan bersifat favorabel dan unfavorabel. Adagua print angket kepuasan

pemberian gaji adalah sebagai berikut:

Tabel 3.1
Blue Print Angket Kepuasan Pemberian Gaji

Butir

No | Indikator Deskriptor Kondisi Lapangan Aitem To
F [ ur | @l

1 | Keduduka | « Tingkat  Karyawan Lulusan| 1,2,9| 3,4,8| 8
pendidikan SMA, D1,D2 dan 141 ,10
n (posisi) Strata 1 (S1).

* Skill * Kemampuan
dibidang
administrasi,
komputerisasi,
driver, dan
manager

* Masa kerja | * Masa karyawan
bekerja di CV.
Aneka Usaha dari 1
tahun sampai 10
tahun

2 | Equity « Tingkat » Mencakup 5,11,| 6,7. | 6
(Kesesuaig kesulitan pekerjaan dibidang 13| 12
n gaji) kerja pergudangan,
administrasi,
komputerisasi,
counter, pengadaa
barang, security,
dan sekretaris

=




* Produktivitas
kerja

* Mencakup banyak

sedikitnya
penghasilan kinerja
karyawan yang
dihasilkan pada
saat bekerja

|

Banyakn)
a hasil
produksi,

* Mencapai
target

* Minimnya
kerusakan
hasil produksi

» Meningkatka
n hasil
produksi

Volume target
penjualan dari
masing-masing uni
mencapai target
yang telah
ditentukan yaitu
sebesar 90 juta
dalam sehari
Tidak terjadi
kecelakaan kerja
seperti pada bagiar
administrai, kasir,
pergudangan,
pengiriman barang
dan counter barang
Karyawan dari
masing-masing uni
harus mampu
menjual barang
dengan cepat

-

t

19,
27,
29,
30

18,
21,
23,
25

Presensi

» Datang tepat
waktu

* Teliti

* Tanggung
jawab

Masuk kerja sesua
dengan ketentuan
perusahaan
berdasarkan shif 1
pkl. 07.00-14.00
WIB dan shif 2
14.00-21.30 WIB
Karyawan
swalayan, kasir,
sekreetaris
administrasi
maupun

pergudangan harus

teliti terhadap
barang yang rusak
atau tidak sesuai
dengan pesanan
Karyawan harus
mempertanggung

D

jawabkan atas

15,
16,
17,2

20,
22,
26,
28




seluruh hasil
kerjanya, jika
terjadi kerusakan
atau kecelakaan
kerja

Jumlah 15 15 | 30

(2) Angket Etos Kerja Karyawan
Sedangkan angket etos kerja karyawan berjumlate8®didasarkan pada

teori yang telah dikemukakan oleh Mokodompit (dal&sifudin, 2004: 46)

terdapat tiga komponen yang merupakan sebag&iaitadipenentu dari etos kerja

individu dalam bekerja oleh komponen-komponen tarsantara lain:

1. Semangat kerja; merupakan sikap seseorang untukicondebih produktif
terhadap hasil kinerjanya sehingga ia selalu bbeusmtuk selalu bekerja
keras, ulet dan pantang menyerah terhadap perrhasal@ng dihadapinya.
Sehingga ia mampu mencapai target dan arah kemargkanharus menuju.

2. Disiplin; adalah sikap istigomah dan selalu dataegat dan taat pada
peraturan pada waktu dalam bekerja yang tumbuh d#dam diri sesorang
sebagai bagian dari kepribadiannya dengan digedaitanggung jawab.

3. Kerjasama; adalah pola intraksi antara karyawam dahgan karyawan yang
lainnya dalam hal pencapaian suatu pekerjaan,nhalapat di lihat melalui
pola komunikasi yang sehat, mampu melakukan kern@asyang baik dengan
karyawan yang lain, mampu menjalin keharmonisaardddergaul dan saling

tolong menolong.



Adapun blue print angket etos kerja adalah sebdaagy#iut:

Tabel 3.2

Blue Print Angket Etos Kerja

No

Indikator

Deskriptor

Kondisi lapangan

Butir
Aitem

Total

Semangat
kerja

e Tanggung
Jawab

» Bergairah

* Berkomitmen

» Karyawan harus
melakukan ganti
rugi jika terjadi
kerusakan barang
atau hilangnya
uang akibat
kecerobohan
kasir dalam
menlayani
pembeli

» Semua karyawan
harus bekerja
secara terus
menerus sebelun
masa istirahat
tiba

 Seluruh karyawar
harus sama-samé
menjaga
keutuhan
perusahaan dan
mematuhi segala
peraturan yang
ada

J

N

=

3,5, | 4,7,
11, | 9,12,
15, 16

21

10

Disiplin

» Datang tepat
waktu

» Taat pada
peraturan

 Tidak boleh ada
karyawan yang
dating terlambat
baik dibidang,
swalayan,
pergudangan,
scurity maupun
karyawan
transpotasi

» Karyawan wajib
mematuhi

peraturan kerja

1,2, | 8,10,

6,13, 14,

17 18,

25

10




yang tel;ah
ditentukan oleh
pihak pimpinan

CV. Aneka Usaha

Kerjasama

* Suka
membantu

* Tidak menolak
bantuan teman

» Selalu terbuka

Antar karyawan
cabang harus

selalu melakukan
komunikasi dan

19,
22,
26,
28,

bekerja sama agar 30

selalu mengetahy
perkembangan
dari masing-
masing unit, dan
jika dari masing-
masing unit
kehabisan setok
barang dapat
secepatnya di
atasi

Semua karyawan

CV. Aneka Usaha

harus saling
memberikan
bantuan pada
karyawan yang
lain seperti
karyawan
pergudangan
dengan karyawarj
pengadaan barar
Tidak boleh ada
rahasia
tersembunyi jika
terjadi
permasalahan
yang merugikan
perusahaan,
semisal karyawan
mengetahui
kawannya
mencuri barang
perusahaan.

g

20,
23,
24,
27,
29

10

Jumlah

15

15

30




Penilaian skala di atas menggunakan skala likétu yasponden harus
memilih salah satu jawaban dari sejumlah jawabany yudah ditentukan dengan

pemberian skor sebagai berikut:

Tabel 3.3
Skoring skala kepuasan pemberian gaji dan etos kedj
Kategori respon Skor favourabel Unfavourabel
SS 4 1
S 3 2
TS 2 3
STS 1 4

Dalam penelitian ini terdapat dua fariabel yangdas¢ndi ungkap yaitu
kepuasan pemberian gaji dan etos kerja karyawamukUmengukur variabel
kepuasan pemberian gaji peneliti menggunakan @biselli dan Maier (dalam
As’'ad, 2003: 65). Sedangkan untuk mengukur variagtels kerja, peneliti
mengembangkan skala sikap berdasarkan kajian ke&puasmberian gaji
dikomparasikan dengan teori-teori penggajian. Sgkkm untuk mengukur
variabel etos kerja, peneliti menggunakan skalapsikerdasarkan kajian teori
etos kerja.

4. Metode Analisis Data
Analisis Kuantitatif
1) Analisis tabel frekwensi atas jawaban responden ukunt

mengungkapkan kondisi sampel.



2) Uji validitas dan reliabelitas
Uji validitas berguna untuk mengetahui sejauh mangkat

kecermatan alat ukur (item-item pertanyaan dalanesikmer) yang
digunakan dapat mengukur dimensi atau karakteriggakiabel yang
digunakan peneliti. Uji reliabelitas dimaksudkanuknmengetahui sejauh
mana pengujian yang dilakukan mampu memberikan yasg konsisten
bila dilaksanakan pengukuran kembali terhadap dubyang sama.
Dengan kata lain dengan dilakukannya uji validdas reliabelitas, maka
informasi yang berhasil diolah, dianalisis dan diulkan pada akhir

penelitian akan lebih mempunyai makna.

3) Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh dan bagainkeeratan
pengaruh kepuasan pemberian gaji terhadap et@srkala digunakan

analisis korelasi dengan rumus sebagai berikut:

NI X=X

"IN (NS (5]

Keterangan:

rxy = Koefisien korelasi
N = Jumlah subjek

X =Jumlah skor item

Y = Jumlah skor total



Penelitian ini akan mengevaluasi bagaimana huburgdéara pengaruh
kepuasan penggajian dan etos kerja. Alat analeaig yligunakan adalaegresi
sederhana. Hubungan antara variabel bebas darattet#pat di informasikan
sebagai berikut:

Y=a+bX
4) Uji koefisien determinasi, digunakan untuk mengetaprosentase
pengaruh kepuasan pemberian gaji terhadap etos #engan rumus
koefisierpdeterminasi:

Kd=(ry, )

F. Pengumpulan Data
a. Prosedur Penelitian
Langkah-langkah yang ditempuh dalam penelitiaadalah:
1. Tahap Pra-lapangan
Tahap ini adalah tahap dimana peneliti mengadakavey awal

lapangan, pengurusan izin penelitian terhadap fikakpus dan fihak
yang berwenang di lokasi penelitian, serta pengurwsiministrasi yang
mendukung jalannya penelitian. Tidak lupa pula mhatahap ini adalah
penentuan rancangan untuk papulasi dan sampel.
2. Tahap Lapangan

Pada tahap ini peneliti mulai memilih sampel peraali sejumlah



45 sampel penelitian, kemudian selanjutnya penefitelakukan
pengumpulan data lapangan. Pelaksanaan penelitiakulcan di CV.
Aneka Usaha Gondanglegi Malang selatan, yang beadkan di Jl.
Hayam Wuruk, Gajahmada dan JI Kyai Mojo yang beradaarea
Gondanglegi.
3. Tahap Pasca Lapangan

Tahap ini adalah tahap setelah pengumpulan datsaselPada
tahap ini peneliti akan mengolah data sesuai demgeous-rumus yang
ada, lalu membahas hasil pengolahan data dengatekpus/ang

digunakan, akhirnya peneliti menyimpulkan hasilnya.

b. Uji Coba Instrumen

Uji coba instrumen adalah menguji keandalan alatr dan kesahihan
item dalam instrumen sehingga dapat diketahui tasaintrumen yang digunakan.
Alat ukur yang memenuhi syarat adalah alat ukugyaaiid dan reliabel.

Adapun dalam penelitian ini ujicoba angket atatrimsen penelitian yang
digunakan adalah dengan ujicoba terpakai. Yaiteltelangsung menyajikannya
pada subjek penelitian lalu peneliti menganaligabilitas dan validitasnya
sehingga diketahui mana item yang valid dan yarguguapakah instrumen itu
cukup handal atau tidak. Jika hasilnya memenuhiasy@idak banyak item yang
gugur dan reliabel) maka peneliti langsung mel&ajutpada langkah selanjutnya.
Jika tidak memenuhi syarat maka peneliti mempenngakdan mengadakan uji

ulang pada responden. (Hadi, 2000: 138).



c. Validitas dan Reliabilitas
1. Validitas
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkarkétitjngkat kevalidan
atau keshahihan suatu instrumen. Suatu instrumery walid mempunyai
validitas yang tinggi, sebaliknya instrumen yangakg valid berarti memiliki

validitas rendah (Arikunto, 2006: 144). Adapumus yang digunakan adalah :

) NYXY-(Ex)EY)
P INE X - (XN Y - (V)

Keterangan:

rxy = koefisien korelasi

N = jumlah subjek

X = jumlah skor item

Y =jumlah skor total

2. Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian babluwatu instrumen

cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai pgdagumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik. Dimana instrumersekert tidak bersifat
tendensius sehingga bisa mengarahkan responderk unémilih jawaban-

jawaban tertentu (Arikunto, 2006: 154).



Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur relebitadalah

menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut:

r11 = [LJ(l— ZUEJ
k-1 ot

Keterangan:

r11 = Reliabilitas instrumen

k = Banyaknya butir pertanyaan

2
b = jumlah varians butir

2
9 =varians total

d. Teknik Analisis Data
1. Penentuan Norma

Analisis data merupakan langkah yang digunakaakumtenjawab
rumusan masalah dalam penelitian. Tujuannya adatdabk mendapat
kesimpulan dari hasil penelitian.

Untuk mengetahui tingkat kepuasan pemberian gajietos kerja
karyawan CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang digandtategorisasi
berdasarkan model distribusi normal (Azwar, 200B)ladapun ketegori
penilaian dari setiap variabel adalah sebagai berik

Tabel 3.4
Kategori Penilaian
Kalsifikasi Skor
Tinggi X>(Mean + 1,50 SD)
Sedang (Mean — 1,0 SBX < ( Mean + 1,0 SD)




Rendah X< (Mean-1,0 SD)

Sedangkan rumus mean adalah (Hadi, 1987; 247)

> FX

Mean = N

Keterangan:

> FEX = Jumlah nilai yang sudah dikalikan dengan dexsi masing-
masing.

N = Jumlah Subjek

Dan rumus Standar Deviasi adalah

) I X2 _(Z ijz
SD = N N

Penghitungan reliabelitas dilakukan dengan bankesmnputer menggunakan

program SPSSsfatistical product and service solutjoh2. 00for windows.

2. Analisis Prosentase
Setelah diketahui harga mean dan SD, selanjutnyakutian

perhitungan prosentase masing-masing tingkatanasiemgnggunakan rumus:
P= E100%
N

Keterangan:
F = Frekuensi

N = Jumlah Subijek.



Untuk mengetahui pengaruh kepuasan pemberian gai@ gtos kerja
karyawan, peneliti menggunakan analisis regresiar@g) linier sederhana.
Anareg linier sederhana digunakan untuk dasar smaddri suatu distribusi data
yang memiliki bentuk hubungan yang linier (Winargu2006: 185). Adapun
rumus persamaan sebagai berikut:

Y=a+bX

Keterangan:

Y = Nilai dari variabel terikatdependehn
X = Nilai dari variabel bebasndependehn
a = Nilai konstanta

b = Koofisien regresi

Untuk menghitung signifikan persamaan regresi ddaldengan
membandingkan harga F empirik dengan F teoritilgytendapat pada tabel nilai-
nilai F. Apakah ada pengaruh yang signifikan dariabel X terhadap variabel Y,
maka hasil perhitungannya dibandingkan dengan tsigafifikan 5%. Jika F
hitung > F tabel: Ha diterima yaitu terdapat penbarariabel X terhadap variabel
Y. Jika F hitung < F tabel: Ho diterima yaitu tideedapat pengaruh variabel X
terhadap variabel Y. Adapun rumus untuk mencarintpigk atau F hitung
menggunakan rumus:

F reg = Rhkeg

Rkres
Keterangan:

Freg= Harga F garis regresi

Rkreg= Rerata kuadrat garis regresi



Rkres= Rerata kuadrat residu

BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Singkat CV. Aneka Usaha

Lokasi penelitian ini adalah bertempat di CV. Anekisaha
Gondanglegi Malang. Perusahaan CV. Aneka Usahaaladaébuah
organisasi yang bergerak dibidang pemasaran danlikiemjuh cabang
yang terdiri dari satu induk yang bergerak dibidadigtribusi dan
pemasaran serta sebagai induk dari tujuh cabanggaean lainnya. CV.
Aneka Usaha berdiri pada tahun 1990 didirikan &et H Nahruji yang
juga sebagai manajer dari perusahaan tersebirgulong sebagai usaha
pribadi yang cukup mapan. Nahruji memulai karirdgsmgan mendirikan
sebuah percetakan kartunama, undangan, stampglalaalat-alat tulis
kecil-kecilan.

Tahun demi tahun akhirnya usaha tersebut mulaielpeibang
khususnya usaha sebagai pedagang yang menjualghegraduk atau
bahan makanan. Usaha tersebut ternyata cukup bDertiais akhirnya
beliau mengembangkan usahanya dalam bentuk minketatengan
menetapkan istrinya sebagai sebagai manajer kenaagasekretaris.

Perkembangan yang dialami oleh Drs. H. Nahruji mdaldunia

perdagangan mendorong keinginannya untuk mengerkbangsahanya



lebih besar dan akhirnya pada tahun 1990 berdii&h Aneka Usaha
yang mulanya masih merupakan sebuah tempat pemjbalang dengan
sistem grosiran atau per unit dengan harga yaagfredurah.

Pada tahun 1993 berdirilah dua cabang marketing gasrupakan
bagian dari Aneka Usaha tersebut dan juga bergibattang yang sama
yakni pemasaran, namun dengan adanya cabang ter<e¥u Aneka
Usaha berubah dengan cukup pesat yakni menjadik indumasaran
dengan sistem distribusi serta pemasaran dan nmeimdok dari dua
pemasaran tersebut. Kedua cabang tersebut dibera reneka Usaha
Swalayan dan Aneka Usaha Grosir.

Usaha Bapak. Nahruji ternyata tidak berhenti sangamla dua
cabang tersebut, ia juga mencoba merintis usahegaebroduksi rokok
yang diberi nama perusahaan rokok Innova, namuhanya dalam hal
menghasilkan rokok ini kurang berhasil, selain liid¥kan banyknya
persaingan juga disebabkan oleh faktor kurangnyaudsan kerja pada
karyawan yang dipekerjakannya yang berakhir padanover atau
pemberhentian secara bersamaan. Kegagalan daldra teak tersebut
tidak membuat H. Nahruji patah semangat dalam Iedidy laki-laki
lulusan bahasa Arab di Sekolah Tinggi Agama IslasgeMi (STAIN)
Malang ini mencoba untuk terus mengembangkan uskgangnya
dengan membangun satu cabang usaha lagi yang &ergédsidang
pemasaran pada tahun 1997 dan diberi nama Swalayalur.

CV. Aneka Usaha merupakan perusahaan yang jugaera&rg



dibidang pemasaran sekaligus distribusi barang atengenyalurkan
barang dagangannya ke tiap-tiap unit yang merupakéang dari CV.
Aneka Usaha tersebut. Barang-barang yang akanudiaal terlebih
dahulu dibagi sedemikian rupa dengan menyesuailebutikhan dari
masing-masing unit atau cabangnya. Barang yanglagrada CV. Aneka
Usaha tersebut didapat dari berbagai macam pemusaBAatinya barang
yang akan dijual oleh CV. Aneka Usaha tersebutrdipl melalui sistem
dagang dengan cara membeli barang dengan jumlaimeoyang cukup
besar dari pihak produsennya, kemudian dibayaratehgrga dan waktu
pembayaran yang disepakati bersama oleh kedua piéialk

Bagian yang merupakan pusat kontrol serta perulisian barang
disebut Indo Grosir, dan dibagian ini hanya terdlddh karyawan yang
dipekerjakan sebagai karyawan tetap dengan dipintgmgsung oleh
manajer perusahaan, masing-masing adalah: sekretaendahara 1,
bendahara 2, supervisor yang berjumlah dua oraagyawan HRD
berjumlah dua orang, serta karyawan penjaga bamang berjumlah tiga
orang, sehingga untuk jumlah keseluruhan adalalgegaryawan dalam

satu organisasi yang merupakan induk dari tujulaicghersebut.

. Letak Geografis CV. Aneka Usaha
CV. Aneka Usaha terletak di daerah Malang selaigmtnya di
Gondanglegi, Jalan Hayam Wuruk No. 32, letak pdrasa tersebut

cukup strategis dikarenakan lokasinyanya tepat daerdidekat pasar



dipinggir jalan utama. Sedangkan cabang yang lairbgrada di masing-

masing tempat yang berbeda.

Swalayan Aneka Usaha adalah salah satu pemasaran da

CV.Aneka Usaha yang terletak dijalan Gajah Madahdaaglegi Malang,
dan juga merupakan salah satu tempat pemasarangbgaag dulunya
tempat tersebut dipakai sebagai usaha percetak&arang perusahaan
tersebut secara keseluruhan sudah memiliki karyal&norang dengan
dikepalai oleh manajer cabang atau kepala cabangsélain itu adalah
merupakan karyawan tetap.

Aneka Usaha Grosir merupakan salah satu unit capamgsaran
yang dimiliki oleh CV. Aneka Usaha yang terletaljalan Sukarno Hatta
dengan menggunakan sistem mini market. CV. Anekah&amemiliki
karyawan sebanyak 165 orang dan memiliki kepalaaf sgtang
bertanggung jawab penuh atas cabang tersebut. ldgeksalah satu
cabang unit ini kurang bagus secara geografis nkarempatnya terletak
di tengah-tengah pusat perbelanjaan, sehingga humkdesumen yang
datang tidak banyak.

Swualayan An-Nur Il juga salah satu unit cabang @& Aneka
Usaha yang juga bergerak dibidang pemasaran baasgai dengan
kebutuhan konsumen saat ini. Swalayan An-Nur memajgan sistem
pemasaran yang hampir tidak berbeda dengan calmaini@innya, sama-
sama menjual barang dengan harga yang cukup mditeh.konsumen

membeli barang dengan volume besar maka hargadaleam berubah



menjadi harga grosiran. Swalayan ini terletak cukagh dari ketiga
swalayan yang berada di daerah Bulu Lawang yarigta&r di jalan
Kerebet, sedangkan jumlah karyawan yang bekerjéempat tersebut
terdapat 60 orang denga memiliki struktur orgamidas manajemen yang
lebiih baik dari kedua cabang pemasaran lainnya.

Secara singkat CV. Aneka Usaha terletak di jalagafaWuruk
Kec. Gondanglegi Kab. Malang selatan, yang merupakduah lembaga
organisasi penyaluran atau distributor. Pusat pefa&n dan penyaluran
barang pada Indo Grosir yang datang dari pfBaglier yang merupakan
sebuah sistem kerjasama antara organisasi dalam pgemasaran untuk
produk atau barang, dengan mengandalkan sebualukbeartalisis
kebutuhan konsumen serta banyaknya barang yauoglterj

Saat ini lembaga tersebut telah berkembang peshininterbukti
dengan adanya 7 cabang dari CV. Aneka Usaha, chauyt

1. Aneka Usaha Indo Grosir, yang merupakan pusatildisir dan
penyaluran barang.

2. Aneka Usaha Swalayan, yang merupakan unit pemasaag
terletak di jalan Gajah Mada sebelah timur dariapayang
menjual berbagai produk dan kebutuhan konsumen.

3. Aneka Usaha Grosir, yakni berupa swalayan dengamggumakan
sistem penjualan secara grosiran, yang terletgtat Kyai Mojo

4. Aneka Usaha Swalayan Annur, yakni sebuah pasaagamlyang

terletak di Desa Bulu Lawang



5. Aneka Usaha Mini Market, terletak di Jalan Soekatratta
Malang.

6. Swalayan Aneka Usaha yang berada di jalan HayanukWo 9
Gondanglegi Malang.

7. Serta swalayan baru yang berada di Klayatan saniypimgersitas
Kanjuruhan Malang yang baru diresmikan pada buldin2D07
kemarin.

Dari masing-masing unit tersebut terdapat satu jpiampumum (PU) atau

koordinator atau manajer unit.

3. Struktur Organisasi

CV. Aneka Usaha memiliki struktur organisasi sedagh yaitu
menggunakan sistem menejemen pimpinan secara langadinya CV.
Aneka Usaha dengan tujuh cabang tersebut dikepi@aisatu orang saja
yang bertanggung jawab secara penuh atas seluiubalbang yang ada.
CV. Aneka Usaha dikepalai oleh Drs H. Nahruji ydregtindak selaku
pemilik sekaligus pendirinya. Sehingga lama keam@V. Aneka Usaha
memiliki menejer keuangan yang bertanggung jawatarsepenuh atas
persoalan keuangan pada seluruh cabang dari C\kaAdeaha tersebut.
Manajer keuangan tersebut langsung dipegang oleRébtati, M.E yang
sekaligus sebagai isteri H. Nahruji, kemudaianrgetaya adalah manajer
dari masing-masing cabang CV. Aneka Usaha. Dariingasasing

cabang tersebut memiliki staf supervisor, staf HRBndahara, security,



sopir, kasir, kuli barang serta karyawan lainnya.

Tabel 4.1

Data karyawan CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang.
No Jabatan Jumlah
1 | Direktur utama 1 orang

2 | Sekretaris umum 1 orang

3 | Bendahara unit 7 orang

4 | Manager cabang 7 orang

5 | HRD 3 orang

6 | Supervisor 2 orang

7 | Administrasi 3 orang

8 | Counter 2 orang

9 | Gudang 4 orang

10 | Pengadaan barang 2 orang

11 | Komputerisasi 2 orang

12 | Karyawan swalayan 131 orang
13 | Security 8 orang

TOTAL 165 Karyawan

Dari tabel di atas dapat dijelaskan mengenai tdgaistiga belas ketegori
karyawan yang terdapat di CV. Aneka Usaha. Ber#lasahasil observasi dan
wawancara, penulis mencoba menggambarkan strukganisasi yang memiliki
bagian-bagian tugas dan tanggung jawab sebag&uberi

a. Direktur utama, yang bertugas memberikan wewgndem mengatur
seluruh cabang dari CV. Aneka Usaha yang ada.

b. Sekretaris umum, yang bertugas mengatur segalalkapeadministrasi



yang dibutuhkan oleh perusahaan tersebut.

Manager cabang, memiliki tugas sebagai penampgamwab dari
masing-masing cabang CV. Aneka Usaha.

. HRD, bertugas sebagai penjaringan karyawan dan ewehgsi hasil
kerja karyawan serta menetapkan kebijakan karyawgalam
melaksanakan jenis pekerjaan.

. Supervisor, secara teknis supervisor di CV. Andlksaha tersebut
bertindak sebagai teknisi mengembangkan perusalteramkadang juga
bertindak sebagai HRD juga.

Bendahara, memegang dan mengatur keuangan dsingamasing unit
berdasarkan ketentuan dari pihak pimpinan utama Ahéka Usaha.
Juga bertugas sebagai pengelola keuangan perusabagmn ini
mempunyai tugas dan tanggung jawab untuk melakydeanbayaran
nota dan pengarsipan nota pembayaran tagihan.

. Bagian Administrasi, yang bertugas sebagai menerima naimdn
barang, ACC dari bagian gudang, mengecek nota &irindan
pembuatan cek/ bilyat giro.

. Bagian Counter, yang bertugas untuk mengawasi barang dan
pengambilan PO chek stok barang dan order barang.
BagianGudang, yang bertugas di bidang penyimpanan bgmmang)
dan juga mempunyai tugas untuk menerima, cros otk dan fisik
barang dengan sales.

Bagianpengadaan barang, yang bertugas sebagai pengadag lgang



meliputi konfirmasi conter, penambahan dan pengaanbarang,
evaluasi stock dan ACC PO.

k. Bagiankomputerisasi, mempunyai tugas untuk pengisi fdéad barang
yang masuk maupun yang keluar dan sekaligus memjtiatrga barang
dan stock barang.

I.  Karyawan swalayan, hanya bertugas menjaga, en@l&pnsumen dan
mengatur barang yang ada di dalam swalayan.

m. Security, memiliki tugas menjaga keamanan dan tleéer pada masing-

masing Swualayan yang ada.

Tabel 4.2

Jam Kerja Karyawan CV. Aneka Usaha
NO | JENIS PEKERJAAN JAM KERJA KETERANGAN
1 Bagian Gudang 07.00-16.30 WIB
2 Bagian Keuangan 07.00-14.00 WIB
3 Bagian Counter 07.00-16.00 WIB  Shiff -I
4 Bagian Kasir 15.00-21.30 WIB|  Shiff -l
5 Bagian TO fakeorder) 08.00-14.00 WIB
6 Bagian Kanvas 08.00-16.00 WIB

B. Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Validitas
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan kttjngkat
kevalidan atau keshahihan suatu instrumen. Suastrumen yang valid
mempunyai validitas yang tinggi, sebaliknya insteumyang kurang valid berarti

memiliki validitas rendah (Arikunto, 2006: 144Adapun rumus yang digunakan



adalah :

NDXY-(3 X Y)

xy= \/{NZXZ _(Zx)z}{NZYZ -(ZY)Z}

Keterangan:

rxy = Koefisien korelasi
N = Jumlah subjek
X =Jumlah skor item
Y = Jumlah skor total

Perhitungan validitas alat ukur dalam penelitisindifakukan dengan
menggunakan bantuan komputer seri program SFESB&igtical Product and
Service Solution12.00 for windowsDari analisis butir instrumen atau suatu alat

ukur dinyatakan valid jikar,,., > I'..e Pada taraf signifikan 5% dan dinyatakan

gugur apabila sebaliknya. Pada penelitian ini sldilskatakan valid apabila

memiliki koefisien validitas diatas 0,30 (Azwar,03) 103).

Tabel 4.3
Hasil Uji Validitas Angket Kepuasan Pemberian Gaji
(Variable X)
No Faktor Deskriptor Item valid Item gugur
1 Kedudukan » Tingkat 1,2,9,14, -
(posisi) pendidikan 3,4,8,10
o Skill
» Masa kerja
2 Equity * Tingkat 5,11, 13, -
(Kesesuaian gaji) | kesulitan kerja 6,7,12
* Produktivitas
kerja
3 | Banyaknya hasil | « Mencapai 19,27,29,30, 23
produksi target 18,21,25




* Minimnya
kerusakan
hasil produksi

* Meningkatkan
hasil

4 Presensi « Datang tepat 15,16,17,24, -
waktu 20,22,26,28

* Teliti

» Tanggung
jawab

Jumlah 29 1

Berdasarkan dari hasil analisis didapat nilai kaselantara skor aitem
dengan skor total. Nilai ini kemudian kita bandiagkdengan nilai r tabel. R tabel
dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi gamlah data (n) = 45 maka
didapat r tabel sebesar 0,301 (lihat pada lamppédael r Priyatno, 2008: 121).
Berdasarkan hasil analisis di dapat nilai korelaguk item 23 nilai kurang dari
0,301, maka dapat disimpulkan bahwa aitem terstdak berkorelasi signifikan
dengan skor total sehingga harus dikeluarkan atpertthiki. Sedangkan pada
aitem lainnya nilainya lebih dari 0,301 dan dapaindpulkan bahwa aitem

tersebut valid.

Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas Angket Etos Kerja Karyawan
(Variable Y)
No | Indikator Deskriptor ltem valid | ltem gugur
1 | Semangat | « Bekerja keras 3,5,11,15,2, -
kerja « Ulet dan
« Pantang menyerah 4,7,9,12,16
2 | Disiplin | « Datang tepat waktu 1,2,6,13,17, -
» Taat pada peraturan




8,10,14,18,

25

3 | Kerjasama | » Pola komunikasi sehat | 19,22,28, 26
* Mampu menjalin

kerjasama yang baik 20,23,24,27,
» Menjalin keharmonisan

dan 2930
» Saling tolong menolong
Jumlah 29 1

Berdasarkan dari hasil analisis didapat nilai lkaselantara skor aitem
dengan skor total. Nilai ini kemudian kita bandiagkdengan nilai r tabel. R tabel
dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi gamlah data (n) = 45 maka
didapat r tabel sebesar 0,301 (lihat pada lamppaia@l r Priyatno, 2008: 121).
Berdasarkan hasil analisis didapat nilai korelagulk item 26 nilai kurang dari
0,301, maka dapat disimpulkan bahwa aitem tersidak berkorelasi signifikan
dengan skor total sehingga harus dikeluarkan atpertthiki. Sedangkan pada
aitem lainnya nilainya lebih dari 0,301 dan dapaingpulkan bahwa aitem

tersebut valid.

b. Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan pada suatu pengertian baluwatu instrumen
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai pdagumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik. Dimana instrumersekert tidak bersifat
tendensius sehingga bisa mengarahkan responderk unémilih jawaban-
jawaban tertentu (Arikunto, 2006: 154).

Adapun rumus yang digunakan untuk mengukur reltabil adalah



menggunakan rumus Alpha, sebagai berikut

2
(11 = ( K j(l—zabj
k-1 ot

Keterangan:

r11 = Reliabilitas instrumen

k = Banyaknya butir pertanyaan

Y2 = jumlah varians butir

o? = Varians total
Suatu alat tes dikatakan reliabel jika koefisiehabglitasnya semakin

mendekati angka 1,00. Dan dari uji reliabilitas gkem menggunakan program

SPSS 12.0@or windows Menurut Sekararll992 (dalam priyatno, 2008: 26).

“Reliable kurang dari 0,6 adalah kurang baik sedlang),7 dapat diterima dan

diatas 0,8 adalah baik”.

Tabel 4.5
Rangkuman Uji Reliabilitas

Var Alpha r Tabel Ket Kesimpulan

Kepuasan
0,909 0,301 Alph& r Tabel Reliabel

pemberian gaj

Etos kerja

karyawan CV. 0,903 0,301 Alph& r Tabel Reliabel

Aneka Usaha




Berdasarkan dari analisis variable X dengan varigldidapat nilai alpha
diperoleh hasil yaitu 0,909 pada angket kepuasanbpgan gaji karyawan
perusahaan dan 0,903 pada angket etos kerja karydiw&V. Aneka Usaha.
Berikut rangkuman uji reliabilitas dalam bentuk éabSedangkan untuk lebih

rincinya dalam bentufrint outdapat dilihat pada lembar lampiran.

A. Paparan Data Hasil Penelitian
1. Kepuasan Pemberian Gaji

Berdasarkan angket yang disebar, maka dapat dikdtabgi, sedang dan
rendah tingkat kepuasan pemberian gaji terhadapketga karywan di CV Aneka
Usaha Gondanglegi Malang, berdasarkan hasil angdked telah disebar dan
melalui anaisis data melalui program SPSS 1®0Windows dapat di simpulkan
bahwa kepuasan pemberian gaji karyawan CV. AnekahbdSlalam kategori
rendah dengan prosentase 51,2 persen atau 23 lkaryawrasakan ketidak
puasan terhadap pemberian gaji yang ada pada paarstersebut.

Ketidak puasan bisa memicu pada tingkat produ&sifikerja karywan,
menurut Flippo (2002: 89) ketidak puasan karyawssnumjukkan organisasi
perusahaan yang tak sehat, dan untuk mengatasagalahan tersebut hanya bisa
dilakukan dengan cara menghilangkannya. Keikutaert@ihak manajemen
sumber daya manusia menjadi sangat vital, karetidakemampuan perusahaan
karyawan dalam managanipermasalahan karyawan adapg#ak personalia atau

MSDM nya. Artinya jika terjadi ketidak puasan dmtan merata pada karyawan



itu menunjukkan departemen personalia gagal dalasnunjukkan apa yang
dilakukannya, terutama seberapa banyak konstriiasi peranannya dalam
pencpaian tujuan strategik organisasi.

Menurut Kolb, Rubin (dalam As’ad, 2003: 54) ketidaltsan gaji yang
diterima karyawan akan berdampak pada hasil usa@shbdari perusahaan.
Menurut Inkson dikutip dari Soekanto (1993: 80) mempulkan bahwa karyawan
yang merasakan adanya kepuasan atas gaji yang anergka akan berdampak
pada keinginan karyawan untuk berprestasi. Hakbertssenda dengan teori Mc
Clelland dan Winter (dalam Dale, 2002: 228) bahwlanga pengaruh antara
kepuasan yang dirasakan karyawan untuk selalu indéxkeg dan berprestasi.

Beberapa pandangan para pakar di atas sangati sesugan hasil
penelitian masalah kepuasan pemberian gaji padssaesman CV. Aneka Usaha
Gondanglegi Malang, adapun hasil analisis secanamugiapat diketahui bahwa
tingkat kepuasan pemberian gaji karyawan CV. AnElsaha dalam kategori
tinggi hanya 26,6 % dan yang sedang ada 22,2 %angkdn dalam kategori
rendah yakni 51,2 %. Maka berdasarkan data ditetglsat kepuasan pemberian
gaji karyawan di CV. Aneka Usaha dalam kategordednyakni sebesar 51,2 %.

Atau dapat dilihat nilai tingkat skala kepuasan peran gaji melalui
tabel di bawah ini:

Tabel 4.7
Norma Skala Tingkat Kepuasan Pemberian Gaji

Skor interval F | % Keterangan
91-94 12| 26.6 | Tinggi

87-90 10| 22.2 | Sedang




83-86 23| 51.2 Rendah
Jumlah 45| 100

Gambar 4.2
Norma Skala Tingkat Kepuasan Pemberian Gaji

o I

BV)O

2. Etos Kerja
a.Semangat Kerja
Berdasarkan hasil analisis angket etos kerja ydsgbdr, maka dapat
diketahui tinggi, sedang dan rendah tingkat etagakkaryawan yang di ukur
dengan menggunakan tiga indikator, yaitu semangygd, kdisiplin kerja dan kerja
sama. Adapun tingkat semangat kerja karyawan C\ékArlJsaha berdasarkan
data yang dihasilkan melalui angket dan dianatisisgan menggunakan program
SPSS 12.0@or windowsdapat diketahui bahwa tingkat semangat kerja keaya
dalam kategori tinggi hanya 20 % dan yang sedaagéich %, sedangkan dalam
kategori rendah yakni 53,3 %. Maka berdasarkan diitatas tingkat semangat
kerja karyawan di CV. Aneka Usaha dalam kategorilaé yakni sebesar 53,3 %.
Artinya, dari hasil sebaran angket yang penelikiukan berdasarkan

penghitungan melalui program SPSS. 12@&0windows Menunjukkan tingkat



semangat kerja karyawan berada pada kjategori heddagan prosentase 53,3
persen. Hasil tersebut sebagai refleksi dari rataldk puasan karyawan yang
selama ini tengah dirasakan pada karyawan CV. Anidaha. Meskipun tidak
semua karyawan mengalami rendahnya semangat le@rjamdari 45 responden
yang ada lebih dari 50% karyawan memiliki semargaja yang rendah. Hal
tersebut bisa dipicu oleh adanya tingkat bayaramgyaasih dibawah UMR,
seperti karyawan swalayan hanya dibayar sebesaf@%@r bulan. Di tambah
lagi dengan mekanisme pembayaran yang sering tidpiit waktu, masalah
tersebut juga dapat menjadi karyawan merasa ke@aa kurang dihargai,
sehingga hal tersebut bisa dimanifestasikan dakmasgat kerja yang rendah
seperti kerja yang kurang produktif, minimnya reeaggung jawab dan seringnya
barang perusahaan hilang akibat di curi oleh kaayaperusahaan tersebut.

Tidak bisa dipungkiri lagi bahwa, karyawan bukanfabsin yang biasa
bvekerja mengikuti sitematika yang sudah terkontelalui tombol-tombol yang
ada. Namun karyawan adalah mahluk sosial yang rikeriiliran perasaan dan
tujuan. Karyawan juga sebagai asset perusahaargkananenjadi perencana
pelaksana, dan pengendali yang selalu berper#@ndakdm mewujudkan tujuan
perusahaan.

Menurut Hasibun (2005: 202) mengatakan bahwa kaagamerupakan
pelaku utama bergerak, maju mundurnya suatu pesasalatau organisasai,
karena karyawan akan menjadi penunjang pada tengap&ujuan perusahaan.
Sehingga, jika karyawan merasa dikecewakan akibht manajemen perusahaan

yang selalu menekan pada karywan tanpa mempertgkbansisi psikologis



karyawan maka hal ini akan berakibat fatal yangatamemicu hancurnya
perusahaan. Sikap positif harus dibina, sedangkap-sikap negative hendaknya
dihindarkan sedini mungkin. Untuk lebih jelasnypalkadilihat melalui table skala
tingkat semangat kerja karyawan CV. Aneka Usahagydihasilkan dari
pengolahan data melalui program SPSS. 1&0@indows:

Tabel 4.9
Norma Skala Tingkat Semangat Kerja

Skor interva F % Keteranga
93-94 7 20 Tinggi
88-90 10 | 26.6 Sedang
84-86 28 | 53.3 Rendah
Jumlah 45 | 100

Gambar 4.4

Norma Skala Tingkat Semangat Kerja

b. Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan bagian terpenting yangubaada pada setiap



perusahaan atauorganisasi, adapun dari hasil sebagket yang kemudian di

olah melalui program SPSS 12.@if} windows diketahui bahwa tingkat disiplin

kerja karyawan CV. Aneka Usaha berada pada kategodah. Lebih jelasnya

peneliti sebutkan bahwa kategori tinggi hanya 28 yang sedang ada 33,3 %,
sedangkan dalam kategori rendah yakni 46,7 %. Mbekdasarkan data di atas
tingkat disiplin kerja karyawan di CV. Aneka Usatielam kategori rendah yakni

sebesar 46,7 persen atau 25 orang.

Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yangptnting, karena
semakin disiplin karyawan, semakin tinggi prestasija karyawan yang dapat
dicapainya. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagyamisasi atauperusahaan akan
mencapai hasil yang optimal.

Rendahnya tingkat disiplin kerja pada CV. Aneka hdsaencerminkan
rendahnya rasa tanggung jawab seseorang karyawsad#p® tugas-tugas yang
diberikan kepadanya. Hal ini akan berdampak padaurb@nya gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusatdeamkaryawan. Oleh karena
itu setiap manager hendaknya harus betul-betul ragmpikan masalah disiplin
kerja.

Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan biganin dan
penyuluhan bagi karyawan dalam menciptakan tatép tgang baik dalam suatu
perusahaan. Dengan tata tertib yang baik, sem&egiat, moral kerja, efisiensi
dan efektif kerja karyawan akan meningkat. Halakan mendukung terciptanya
etos kerja karyawan yang tinggi yang nantinya akemicu pada tercapainya

tujuan perusahaan dan karywan. Namun sebaliknka, karyawan tidak mau



mematuhi peraturan yang ada pada perusahaan terseka perusahaan akan
mengalami kesulitan dalam pencapaian pada suatuanuj Kedisiplinan
perusahaan dikatakan baik jika sebagian besar\waryperusahaan mau mentaati
peraturan-peraturan yang ada. Sehingga, kedisiplifearus benar-benar
ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tahpaingan disiplin
karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk upedkan tujuannya, hal ini
senada dengan apa yang telah dikatakan oleh Hand®@8: 111), hukum
diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan rndikdkaryawan supaya
mentaati semua peraturan perusahaan. Pemberiambokarus adail dan tegas
terhadap semua karyawan. Dengan keadilan dan Isatiegaasaran pemberian
hukuman akan tercapai. Peraturan tanpa dibaremgbg@ean hukum yang tegas
bagi pelanggarnya bukan menjadi alat pendidik kagiawan.

Dari beberapa uraian di atas nampak jelas bahwigulq@Entingnya displin
yang harus ditanamkan pada setiap diri indivisw &aryawan, sehingga jika
tingkat disiplin kerja karywan CV. Aneka Usaha rehdmaka secara otomatis hal
ini akan menjadi bom waktu yang akan menghancupemisahaan. Sehingga
pihak manager harus secepatnya untuk menagani/gasusisalahan tersebut
sebul berdampak pada hancurnya perusahaan.

Adapun table hasil penghitungan analisis data tihgksiplin kerja yang
dilakukan melalui program SPSS 1220 windowsdapat di lihat melalui tabel

sebagai berikut:



Tabel 4.11
Norma Skala Tingkat Disiplin Kerja

Skor interval F % Keterangan
91-94 6 20 Tinggi
88-90 14 | 33.3 Sedang
84-86 25 | 46.7 Rendah
Jumlah 45 | 100

Gambar 4.6

Norma Skala Disiplin Kerja

c. Kerja Sama
Kerjasama merupakan bagian terpenting dalam memndukpada
pencapaian suatu target pada setiap organisasigberan. Perusahaan CV. Aneka
Usaha merupakanperusahaan yang memiliki karakkerig¢njualan barang
sembako yang tingkat konsumennya mulai dari kalangawah, menegah
maupun papan atas. Begitu juga kondisi kerja yaogum berat dengan

lingkungan kerja yang kurang sistematis membuajakama penting untuk



meringankan dan mempermudah dalam hal penyelesiggung jawabnya pada
pekerjaan. Dari hasil analisis diketahui bahwakaigkerja sama karyawan CV.
Aneka Usaha Gondanglegi Malang berada pada ketegoagi, terbukti dari hasil
analisis dari program SPSS 12.fif windowsmenunjukkan bahwa karyawan
CV. Aneka Usaha yang memiliki tingkat kerja samagainggi sebanyak 21
orang atau karywaan dengan prosentase 40 % dan sgtang ada 33,4 %,
sedangkan dalam kategori rendah yakni 26,7 %. Mekdasarkan data di atas
tingkat kerja sama karyawan di CV. Aneka Usahamakategori tinggi yakni
sebesar 40 % atau sebanyak 21 orang.

Menurut Anoraga (2006: 137) dijelaskan bahwa téacipa pola
kerjasama yang sehat dalam suatu organisasi paarsahenciptakan hubungan
antar manusiahman relatioph dengan baik. Jika karyawan mampu melebur
sebagian keinginannya demi tercapainya kepentilgaeama yang didasarkan
atas saling pengertian, harga menghargai, hormatgihoemati, toleransi,
menghargai pengorbanan, pada setiap individu, daggelompok ataupuin
karyawan.

Kerjasama yang baik hanya bisa dilakukan melalla gomunikasi antar
karyawan maupun karyawan dengan pihak atasan deogandan harmonis,
sehingga karyawan mampu mnyampaikan segala perthasapermasalahn dan
hambatan yang dialami oleh masing-masing karyaveaosphaan. Dengan cara
ini bawahan akan merasa mendapat pengakuan dakyeenlyang baik sehingga
mendorong mereka untuk berpartisipasi aktif dan yekesaikan pekerjaannya

dengan antusias.



Hal tersebut di atas juga dialami oleh karywan @¥ieka Usaha yang
berada di area Gondanglegi Malang, terbukti berlasaperolehan data dari
beberapa angket menunjukkan bahwa karywan CV. Akkeha memiliki pola
kerjasama yang tinggi antara karywan satu dengaryakan lainnya,
penjumlahan yang telah dilakukan melalui progran8SPL2.00for windows
menunjukkan kategori tinggi dengan frekwensi 4Geeratau sebanyak 21 orang.

Adapun hasil norma skala tingkat kepuasan pembeagindapat di lihat

melalui table di bawah ini:

Tabel 4.13
Norma Skala Tingkat Kerjasama

Skor Interval F % Keterangan
91-92 21 | 40 Tinggi
86-90 14 33.4 Sedan
83-84 10 26.7 Rendah
Jumlah 45 | 100

Gambar 4.8

Norma Skala Tingkat Kerjasama




3. Korelasi Antara Pengaruh Kepuasan Pemberian Gaji tdhadap Etos
Kerja Karyawan CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang

Adapun uji hipotesis yang digunakan dalam penelitiai adalah
menggunakan analisa anareg (analisis regresi) &aendiri dari dua variabel,
selain itu data yang diolah adalah berupa intedal rasio. Adapun metode
analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah metode statistik
dengan menggunakan perangkat lunak komputer y&86S12.00~or Windows

Berikut adalah hasil analisis dari data penelitnyaitu sebagai berikut:

Tabel 4.14
Korelasi Antar Variabel

Correlations

Pemb Gaiji Etos Kerja
Pemb Gaji Pearson Correlation 1 678(*)
Sig. (2-tailed) ' 000
N 45 45
Etos Kerja Pearson Correlation 678(*) 1
Sig. (2-tailed) 000
N 45 45

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

Tabel 4.15
Rangkuman analisis regresi sederhana (rxy)

rxy Sig Keterangan Kesimpulan

0,678 0,000 Sig < 0,05 Signifikan




Dari dua data tabel di atas menunjukkan bahwa adggsuh yang signifikan
(rxy = 0,678 ; sig = 0,000 < 0,05 ) antara kepugsamberian gaji terhadap etos
kerja karyawan CV. Aneka Usaha.

Dari hasil analisis korelasi sederhana (r) did&pa¢lasi antara kepuasan
pemberian gaji dengan etos kerja karyawan (r) adaj@78. hal ini menunjukkan
bahwa terjadi hubungan yang kuat antara kepuasaibgr&an gaji terhadap etos
kerja karyawan CV. Aneka Usaha. Sedangkan arah ngalou adalah positif
karena nilai r positif, berarti semakin tinggi kegan pemberian gaji maka

semakin meningkat etos kerja karyawan CV. Anekehblsa

Tabel 4.16
Hasil analisis linier sederhana
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
< §C°”Stam 41.163 8.723 4719 000
Eto_s .600 .099 .678 6.055 .000
Kerja

a Dependent Variable: Pemb Gaji

Angka-angka di atas dapat diartikan sebagai berikut

Konstanta sebesar 41.163; artinya jika kepuasanbeeam gaji (X)
nilainya adalah 0 maka, etos kerja karyawan @ilainya positif yaitu sebesar
41.163. koefisien regresi variabel etos kerja kaerasebesar 0,600 artinya jika
kepuasan pemberian gaji mengalami kenaikan, malsaketrja akan mengalami
peningkatan sebesar 0,600. koefisien bernilai ipositinya terjadi hubungan
psoitif atau signifikan antara kepuasan pember&gndgngan etos kerja karyawan
di CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang.

Dilihat dari uji koefisien regresi sederhana (u)i dengan kreteria



pengujian sebagai berikut:
Ho diterima jika t table lebih kecil sama dengduiting lebih kecil dengan t table
Ho ditolak jika t hitung lebih kecil t tabel atahitung lebih besar t tabel.

Dalam menentukan t tabel dapat dilihat dari talsidusi t dicari pada a
=5% : 2 = 2,5 % (uji dua sisi) dengan derajat kalsan (df) n —k — 1 atau 45 — 2
— 1 = 43 (n adalah jumlah kasus atau respondenkdagalah jumlah variabel
independen). Dengan pengujian dua sisi (signifikan®,025) hasil diperoleh
untuk t tabel sebesar 2,018 (lihat Priyatno, 200®).

Gambar 4.9
Kriteria Penentuan Ho

HO di tolak
HO di tolak

=

Ho di terima

6,055 <2,018 6,055 > 2,018

Berdasarkan kriteria pengujian di atas, dan rélaet analisis regresi linier
sederhana dapat diketahui nilai t hitung 6,055 tdt@toel 2,018 itu berarti nilai t
hitung lebih besar dari t tabel, maka Ho ditolaktidya, bahwa ada pengaruh
secara signifikan antara kepuasan pemberian gajjate etos kerja karyawan.
Jadi dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahvegpuasan pemberian gaji

berpengaruh terhadap etos kerja pada CV. AnekadJsah

D. Pembahasan



1. Kepuasan Pemberian Gaiji

Berdasarkan data yang diperoleh dari 45 responidgrat diketahui bahwa
kepuasan pemberian gaji menunjukkan diperoleh kategndah 23 karyawan
(51.2%) dengan skor interval 83 — 86 dan kategeniaag 10 karyawan (22.2%)
dengan skor interval 87 — 90, sedangkan kategoggti hanya 12 karyawan
(26.6%.) dengan skor interval 91 — 94 distribusig/aaling tinggi yaitu sebanyak
12 subjek dengan prosentase 26,6 %, untuk kategdang bejumlah 10 orang
dengan prosentase 22,2 % dan untuk kategori ramei@imlah 23 Subjek dengan
prosentase 51,2 %. Hal ini menunjukkan bahwa sabadjesar responden
karyawan CV. Aneka Usaha Gondanglegi Malang menki#puasan pemberian
gaji yang sangat rendah dengan prosentase 51,2 %.

Dalam membentuk kepuasan pemberian gaji yang baitta psuatu
perusahaan memang dibutuhkan sumber daya yangdaaiketos kerja yang
benar-benar seimbang, hal ini dikarenakan kepuasala pemberian gaji itu
sendiri mempunyai nilai keuntungan yang tidak texbaUntuk mengetahui suatu
perusahan apakah kepuasan pemberian gaji meneliggruh terhadap etos kerja
karyawan, maka disini diperlukan adanya penelitimmengenai kepuasan
pemberian gaji itu sendirKarena dengan adanya penelitian mengenai kepuasan
gaji tersebut, perusahaan dapat mengetahui seamth gikap karyawannya
terhadap lembaganya, mengetahui apa yang disukaapia yang tidak disukai
oleh karyawannya.

Dengan terbentuknya kepuasan pemberian gaji yatik) dikalangan

perusahaan terhadap karyawannya, maka dengan isgadirerdampak positif



pada perusahaan tersebut. Artinya, keadaan terakhntsangat menguntungkan
bagi perusahaan karena dengan terbentuknya kepyesagajian dikalangan
karyawan, maka dalam melancarkan strategi dan peveyggan perusahaan akan
lebih mudah.

Pada dasarnya kepuasan pemberian gaji berkaitdandersgan aspek
psikologis karyawan yang ujung-ujungnya akan bemiapada etos kerja, yang
mana hal itu sendiri merupakan salah satu dariegrésgnitif yang mencakup
suatu rentang waktu berupa aktifitas-aktifitas rakserta penafsiran stimulasi
yang mengorganisir pemikiran. Sedangkan etos kegag tinggi akan
menjadikan karyawan lebih semangat dan mampu uehbik produktif sehingga
perusahaan akan di untungkan dan dapat memicypéakembangan perusahaan
menjadi lebih baik. Dengan terbentuknya kepuasambpean gaji, maka
karyawan akan mempunyai tingkat etos kerja yarggtinHal ini senanda dengan
salah satu teori yang diungkapkan oleh Edward Lg@alam Simamora, 2006:
447) mengatakan bahwa jika karyawan digaji ters@dikit maka karyawan akan
sering absen atau mengundurkan diri dari pekerjagnjika karyawan digaji
sesuai dengan kemampuannya atau dibayar sangail maka mereka akan
mengkompensasikannya dengan bekerja lebih kerasSiagamora, (2006: 448).
Sehingga dengan terbentuknya kepuasan pemberiakaggawan di CV. Aneka
Usaha maka akan sangat membantu perusahaan teds¢dout mempertahankan
karyawan dan meningkatkan etos kerja karyawan ksjin produktif, disiplin
dan memiliki tanggungjawab terhadap peakerjaannya.

Kesesuaian pemberian gaji dan manajemen perusafaaanbaik dapat



dijadikan sebagai pelindung perusahaan dari insidan konflik karyaawan
terhadap lembaga yang kurang harmonis, semisal diEmomenuntut hak-hak
mereka atas kesalahan perusahaan yang telah dilakada karyawan. Sehingga
kepuasan pemberian gaji serta meningkatkan sissmnthnajemen panggajian
sangat penting, karena hal ini juga menyangkutéhdig dan kebutuhan primer
yang harus dan tak bisa ditunda lagi, karena kegpupemberian gaji karyawan
memiliki pengaruh terhadap etos kerja karyawan &taspensasai yang harus
mereka terima.

Perusahaan CV. Aneka Usaha sudah berdiri kuranig 1€btahun, dalam
hal ini banyak sekali perubahan-perubahan yangaderflalam perusahaan
tersebut. Seperti perusahaan CV. Aneka Usaha sddtg pertimbangkan
mengenai kinerja dan sumber daya karyawan. Karesgaiimanapun juga
perusahaan CV. Aneka Usaha dalam mengelola orgamysa mempunyai
pengaruh yang cukup signifikan dalam proses pemkantkepuasan karyawan
dan konsumennya. Meskipun mekanisme pemberiarygag menentukan adalah
perusahaan, maka pihak perusahaan juga harus mkamb&esejahteraan pada
karyawan.

Seperti yang telah dipaparkan di awal bahwa distiibkepuasan
pemberian gaji karyawan CV. Aneka Usaha berada paatagori rendah
sebanyak 23 subjek dengan prosentase 51,2 % darespwnden. Dari hasil
tersebut diketahui bahwa 51,2 % karyawan CV. Anekaha yang berada di
Gondanglegi Malang selatan merasa tidak puas depgyaberian gaji dari pihak

perusahaan. Terjadinya proses pembentukan rasiakgiuasan dari pemberian



gaji yang diterima karyawan tersebut dapat dipidehobeberapa hal, dari
beberapa indikator kepuasan tersebut karyawan kaygmag merespon negatif
terhadap gaji yang diterimanya. Pernyataan terseleueliti perkuat dengan

proses hasil wawancara langsung baik dengan pingkiean maupun karyawan.

2. Etos Kerja Karyawan
Berdasarkan hasil perhitungan norma kategorisasi data yang
diperoleh, maka menunjukkan bahwa kategori etog KHearyawan berdasarkan
indikator-indikator dapat disimpulkan bahwa, daerglehan data di atas yang
mempengaruhi etos kerja karyawan berada pada kategenadah. Hal ini
menunjukkan bahwa etos kerja karyawan dipengarlgin deberapa faktor,
diantaranya adalah:

a. Semangat kerja karyawan, dengan kategori mayopiasa perolehan
tinggi yaitu 3 orang atau 20%. Sedangkan pada &dtegedang
sebanyak 4 orang atau 26,6% dan pada kategori hreyaltu 8 orang
atau 53.3%.

b. Disiplin kerja karyawan, diketahui dengan peroleldata mayoritas
pada kategori rendah yaitu 7 orang atau 46.7%. rigda kategori
sedang diperoleh sebanyak 5 orang atau 33.3% dagdkatinggi yaitu
dengan perolehan 3 orang atau 20%.

c. Suka bekerja sama, perolehan data mayoritas tdrgmua kategori
tinggi yaitu 6 orang atau 40%. Sedangkan kategmtasg yaitu 5 orang

atau 33.4% dan pada kategori rendah yaitu 4 or@ng26.7%.



Dari pemaparan beberapa faktor yang mempengarodiketja karyawan
di atas, maka dapat diketahui bahwa faktor kemaasaemiliki peran yang cukup
signifikan dengan perolehan kategori tinggi yaitoréng atau 40% melalui skor
interval 91-92. Sedangkan tingkat semangat kerjatedori rendah yaitu 8
karyawan (53.3) dari skor interval 84-86 begitu gudengan disiplin kerja
karyawan memiliki tingkat yang cukup rendah puldw& karyawan (46,7%)
melalui skor interval 84-86. Dari ketiga faktorgebut dapat disimpulkan bahwa
karyawan CV. Aneka Usaha memiliki daya kerja samagycukup kuat, artinya
karyawan CV. Aneka Usaha dalam melaksanakan pekenya suka melakukan
kerjasama dengan karyawan yang lainnya. Namunnmdalmagat kerja dan
disiplin kerja memiliki ketegori rendah dengan skemangat kerja (53.3%) dan
disiplin sebesar (46.7%). Sehingga hal tersebutumekkan bahwa etos kerja

karyawan CV. Aneka Usaha berada pada ketegori henda

3. Pengaruh Antara Kepuasan Pemberian Gaji Terhadap Eis Kerja
Karyawan CV. Aneka Usaha

Kepuasan pemberian gaji yang dirasakan oleh kanyasumah barang
tentu akan menguntungkan perusahaan. Artinya jégakvan merasa terpenuhi
kebutuhan primernya maka secara otomatis pihakakay akan memiliki rasa
tanggung jawab dan tuntutan untuk lebih produlkdii demangat dalam bekerja.
Sehingga karyawan juga memiliki rasa memiliki teld@@ maju dan
berkembangnya perusahaan. Adanya keseimbangana akimyawan dan
perusahaan, akan membentuk nilai positif yang aihisaling diuntungkan, baik

dari pihak perusahaan maupun karyawannya.



Selain itu, dengan adanya mekanisme penggajian lyaikgdan rapi pada
perusahaan dapat menertibkan karyawan dalam begmokitif, yang kemudian
akan membentuk sebagai keyakinan positif dalam ksatekan dan
mengembangkan produktivitas kerja karyawan, selainggerusahan tidak
dirugikan dan karyawan terpenuhi kebutuhan primeerygitu gaji yang mereka
terima. Hal ini akan nampak apabila karyawan mé@as&epuasan terhadap gaji
yang diterimanya. Pemberian gaji yang sesuai d@ndadgan ketentuan yang
telah disepakati bersama antara perusahaan daavkary akan memicu pada
nilai-nilai produktifitas karyawan yang tinggi.

Menurut Maier (dalam As’ad, 2003: 94) menjelaskahdyapa faktor yang
menyebabkan pemberian gaji yaitu banyaknya hasitiyksi, hal ini dapat
memicu dalam menentukan besar kecilnya perusaha@amdnemberikan besar
kecilnya gaji yang harus diterima karyawan. Dalahihi karyawan akan dibayar
mahal jika mampu bekerja lebih keras dan mepggradediri untuk berproduksi
lebih banyak. Lamanya jam kerja juga menjadi parigan setiap perusahaan
dalam menentukan pemberian gaji. Karyawan yangrfzekelama 8 jam dengan
karyawan lemburan dengan adanya penambahan ja@ $edah barang tentu
tingkat bayarannya akan berbeda dengan karyawag janya bekerja dalam
setandar normal. Presensi atau kehadiran kerjeakary merupakan salah satu
sikap yang menjadi penentu setiap perusahaan ataarganisasprofit oriented
dalam memberikan dan menentukan masalah gaji kepadgmwannya dan
Kedisiplinan kerja merupakan salah satu kunci kess&n dalam

mengembangkan dan meningkatkan produktivitas kemgawan yang tidak bisa



ditawar-tawar lagi. Sehingga kedisiplinan juga radnfaktor yang sangat penting
dan pendukung terhadap sistem pemberian gaji jEide perusahaan.

Masa kerja karyawan dalam perusahaan juga mengtitpngan dalam
kategosrisasi pemberian gaji karyawan. Senior nadaup karyawan yang sudah
mengabdi dalam perusahaan selama bertahun-tahtimg§e patut diberikan
penghargaan yang biasanya diwujudkan dalam penmbgddi yang berbeda
dengan karyawan baru oleh perusahaan.

Sedangkan Hasley mengajukan beberapa macam sydtdkt dipenuhi
terhadap rencana pemberian gaji yang baik yaitiibadi pekerja dan pimpinan,
artinya karyawan jangan sampai dijadikan sebagaipgmerasan dalam mengejar
angka-angka produksi karyawan; memiliki potensmbperian gaji sebaiknya bisa
mempunyai potensi untuk mendorong semangat kerjayakan dalam
produktivitas kerja.; adanya gaji perangsang, setmji dasar (standar) perlu
disediakan pula gaji perangsang sebagai imbalaagéeyang dikeluarkan oleh
karyawan; dan sistem penggajiannya mudah dimenegrtinya prosedur
penggajian itu sebaiknya harus mudah dimengerimyartjangan berbelit-belit
sehingga karyawan akan sulit memahaminya. Ini pgniintuk menghilangkan
adanyan kesan prasangka negatif pada karyawan d&grhgerusahaan
(As’ad, 2003: 101).

Pendapat yang lain dikemukakan oleh Ghiselli & Bmogdalam Gary
Dessler, 1993: 122), mengemukakan adanya lima rfakédmg menimbulkan
kepuasan pemberian gaji yaitu kedudukan (posisipumnya manusia

beranggapan bahwa seseorang yang di gaji padajgekerang lebih tinggi akan



merasa lebih puas daripada mereka yang bekerjajapakeyang lebih rendah.
Meskipun pada beberapa penelitian menunjukkan bdlalveersebut tidak selalu
benar, tetapi justru perubahan dalam tingkat bkseitnya pemberian gaji yang
mempengaruhi kepuasan seseorang. Pangkat (golongmad pekerjaan yang
mendasarkan pekerjkaan tingkat (golongan), sehinggkerjaan tersebut
memberikakn kedudukan tertentu pada orang yangkwidiannya. Apabila ada
kenaikan gaji, maka sedikit banyaknya akan dijatikebagai kenaikan pangkat,
dan kebanggaan terhadap kedudukan yang baru itu rakaubah perilaku dan
perasaannya. Jaminan finansial dan jaminan sasiata depan finansial dan
jaminan sosial kebanyakan sangat berpengaruh tgshegbuasan kerja. Artinya,
karyawan akan merasa puas jika dirinya mendapajiarnan baiik dirinya
maupun keluarganya. Sehingga karyawan akan menasa baik dalam maupun
di luar pekerjaannya. Hal ini juga bertujuan untukningkatkan produktifitas
pada perusahaan. Keseuaian gaji, karyawan akansangwzas jika gaji yang
diberikan perusahaan memenuhi standar kerja karyadalam perusahaan
tersebut, artinya karyawan digaji sesuai dengans jelan tingkat kesulitan
pekerjaannya. Jika gaji tidak sesuai dengan jasg yelah diberikan karyawan
maka tingkat turnover akan semakin tinggi. Atau bahkan karyawan akan
cenderung melaksanakan pekerjaannya dengan akakassehingga pada
akhirnya perusahaanlah yang akan rugi dan menggamirunan dalam tingkat
produtivitas.

Komponen-komponen lainnya meliputi pendapat karyawtentang

pekerjaan itu sendiri dan kehidupan secara umunseli@an, usia, tingkat



aspirasi, status sosial dan aspirasi politis segaudapat mempengaruhi kepuasan
gaji yang nantinya akan membentuk sikap seorangatean terhadap pekerjaan
bisa positif atau negatif.

Gaji karyawan menentukan kepuasan kerja, hal ga joerdampak apakah
seorang karyawan memungkinkan akan mengundurkadatirmenerima sebuah
pekerjaan di tempat lainnya. Karyawan untuk angkaki dari organisasi
melibatkan dua pertimbangan yaitu keinginan karyawatuk meninggalkan
perusahaan, dan kemampuan karyawan untuk keluar.

Ada kemungkinan ketidak puasan karyawan terhadgp mg@ampunyai
pengaruh yang lebih besar tehadap putaran karyal@ainpada ketersediaan
pekerjaan dengan gaji lebih tinggi di perusahaangy#ain. Sungguhpun
demikian, ketidak adilan gaji dapat memicu putakanyawan sekiranya tingkat
ketidak puasannya tinggi.

Dalam pemberian gaji tersebut, tingkat atau besaggji harus benar-
benar diperhatikan, karena tingkat kompensasi akanentukan gaya hidup,
harga diri, dan nilai perusahaan. Kompensasi meggypengaruh yang besar
dalam penarikan karyawan, motivasi, produktivitagn dtingkat perputaran
karyawan.

Dari pemaparan di atas, kepuasan pemberian gajakan berpengaruh
terhadap etos kerja karyawan. Berdasarkan hasilisanalata yang sudah
dilakukan, maka didapat hasil yang menunjukkan walapengaruh antara
kepuasan pemberian gaji terhadap etos kerja karyawagan hasil rxgebesar

0,903 Hasil tersebut menunjukkan adanya kesesuaiamaateari dengan hasil



penelitian. Dengan kata lain bahwa kepuasan pemrbggji pada perusahaan CV.
Aneka Usaha mempunyai pengaruh hubungan yang ikeymiferhadap etos kerja

karyawan.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruhuagan pemberian gaji
terhadap etos kerja karyawan. Berdasarkan haslisendata dan pembahasan
yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpuskloagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisa data yang sudah #@i#akumaka telah didapat hasil
yang menunjukkan kepuasan pemberian gaji terhattzp kerja karyawan
dengan diperoleh kategori rendah 23 karyawan (5L@&&hgan skor interval
83-86 dan kategori sedang 10 karyawan (22.2%) desigar interval 87—90,
sedangkan kategori tinggi hanya 12 karyawan (26.@68ngan skor interval
91-94.

2. Berdasarkan hasil penelitian, tingkat etos k&geyawan CV. Aneka Usaha
berada pada ketgori rendah dengan kriteria sebagiut:

a. semangat kerja, diketahui bahwa tingkat semakeygd karyawan dalam
kategori tinggi hanya 20 % dan yang sedang ada 26,&6edangkan dalam
kategori rendah yakni 53,3 %. Maka berdasarkan diitatas tingkat semangat
kerja karyawan di CV. Aneka Usaha dalam kategorla# yakni sebesar 53,3 %.

b. Disiplin kerja, diketahui bahwa tingkat disiplikerja karyawan dalam
kategori tinggi hanya 20 % dan yang sedang ada 3g,3edangkan dalam
kategori rendah yakni 46,7 %. Maka berdasarkan dditatas tingkat disiplin
kerja karyawan di CV. Aneka Usaha dalam kategarilaén yakni sebesar 46,7 %.

c. Kerja sama, diketahui bahwa tingkat kerja samaawaan dalam kategori



tinggi hanya 40 % dan yang sedang ada 33,4 %, gkdaralam kategori rendah
yakni 26,7 %.

Jadi dari ketiga faktor tersebut yang paling domiredalah faktor kerjasama.
Karena nilai dari faktor tersebut paling tinggiidaada faktor yang lain.

3. Terdapat pengaruh positif signifikan antara lkesam pemberian gaji
terhadap etos kerja karyawan CV. Aneka Usaha did&ogiegi Malang. Karena
nilai t hitung lebih besar dri t tabel (6,055>2,)18an hasil perolehan tersebut
menunjukkan adanya kesesuaian antara teori deragdplnelitian. Dengan kata
lain bahwa kepuasan pemberian gaji pada perusalAan Aneka Usaha

mempunyai pengaruh hubungan yang signifikan tenh&dos kerja karyawan.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas saran yang dapatidib antara lain:
a. Bagi instansi CV. Aneka Usaha:

Hendaknya informasi ini dapat dijadikan bahan pdsingan dalam
memperbaiki dan mengevaluasi kebutuhan karyawaik dalam pembuatan
aturan penggajian kerja sampai dalam hal kontrajakeHendaknya pimpinan
CV. Aneka Usaha memberikan perhatian yang khuspsde karyawan yang
memiliki latar belakang sosial dan ekonomi yandbda-beda, karena hal ini jika
dibiarkan maka akan menjadi kerugian yang sangatrbeéerhadap proses
perkembangan perusahaan atau organisasi tersedat.p@patah mengatakan
sedia payung sebelum hujan menjadi releven untaklidasikan di lapangan,

misalnya dengan melakukan pembenahan dan perbdikariayah yang perlu



untuk segera di perbaiki. Jangan memandang remleadi@p permasalahan kecil

karena hal ini dapat menjadikan fatal jika tidaggesa disikapi dengan serius.

b. Bagi para teoritis/peneliti

1. Melakukan penelitian ulang dengan menggunakan belrariabel lain yang
dapat mempengaruhi etos kerja karyawan serta Kekahslisi yang
mempengaruhinya.

2. Melakukan uji beda antara kepuasan pemberian gayiakvan berdasarkan
tingkat kedudukan atau profesinya, baik yang dipemgy oleh tingkat
pendidikannya, masa kerjanya, atau semangat dataprekerja karyawan,

sehingga penelitian yang dilakukan menjadi leb#sIdan terperinci.
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