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ABSTRAKSI 

Peranan sumber daya manusia sangat penting dalam rangka kelancaran 
kegiatan produksi, karena berhasil tidaknya suatu proses produksi akan tergantung 
pada faktor manusianya. Adapun tujuan perusahaan akan tercapai apabila didukung 
oleh faktor-faktor produksi lainnya seperti upah, kesejahteraan dan pengalaman kerja. 
Upah merupakan faktor yang mempengaruhi produktivitas sehingga apabila upah 
yang diberikan perusahaan dapat memberikan kepuasan maka karyawan akan lebih 
giat dalam bekerja. Demikian halnya kesejahteraan, apabila karyawan merasa 
nyaman dalam bekerja, maka akan menyebabkan karyawan lebih semangat dalam 
bekerja pula. Adapun pengalaman kerja akan semakin meningkatkan produktivitas 
kerja karena semakin banyaknya seseorang memiliki banyak keahlian dan 
ketrampilan akan mengakibatkan semakin meningkatnya produktivitas kerja. Bertitik 
tolak dengan permasalahan tersebut maka menarik dilakukan suatu penelitian 
dengan judul : Analisis Faktor-faktor yang Berpengaruh terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Jamu "Sido Muncul" 
Semarang. 

Adapun penelitian ini dibatasi pada faktor-faktor yang mempengaruhi 
produktivitas kerja yang meliputi upah, kesejahteraan karyawan dan pengalaman 
kerja dengan tujuan : 1 )  Untuk menganalisis pengaruh upah terhadap produktivitas 
kerja karyawan 2) Untuk menganalisis pengaruh kesejahteraan karyawan terhadap 
produktivitas kerja karyawan 3) Untuk menganalisis pengaruh pengalaman kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan 4) Untuk menganalisis pengaruh upah, 
kesejahteraan dan pengalaman kerja secara bersama-sama terhadap produktivitas 
kerja karyawan. 

Sampel yang digunakan sebanyak 50 orang dengan teknik pengambilan 
sampel secara stratified sample yaitu pemilihan sampel yang digunakan jika populasi 
terdiri dari kelompok-kelompok yang mempunyai susunan bertingkat. Sedangkan 
metode analisis yang digunakan adalah analisis regresi berganda dan koefisien 
determinasi. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dibantu dengan program SPSS diperoleh 
hasil sebagai berikut: 
I .  Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel yang mempengaruhi 

upah ditentukan oleh kelayakan upah yang diterima karyawan. Adapun 
berdasarkan perhitungan dengan regresi linier berganda antara upah karyawan 
terhadap produktivitas kerja diperoleh t hitung = 3 , 3 3 5 >  t  label= 2,0003 pada 
siginifikasi = 0,00 I 7. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa 
terdapat pengaruh positif antara upah terhadap produktivitas kerja dapat diterima. 

2. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan hahwa variabel yang mempengaruhi 
kesejahteraan karyawan ditentukan oleh kepuasan atas kesejahteraan yang 
diberikan kepada karyawan. Adapun berdasarkan perhitungan regresi linier 
berganda antara kesejahteraan karyawan terhadap produktivitas kerja diperoleh 
t hi tung = 4 , 2 6 1 >  t  tabel= 2,0003 pada siginifikasi = 0,000 I .  Dengan demikian 
hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara kesejahteraan 
karyawan terhadap produktivitas kerja dapat diterima 



3. Berdasarkan basil penelitian menunjukkan bahwa variabel yang mempengaruhi 
pengalaman kerja ditentukan oleh masa kerja (lamanya) karyawan bekerja di 
perusahaan jamu Sido Muncul Semarang. Adapun berdasarkan perhitungan 
regresi linier berganda antara pengalaman kerja karyawan terhadap produktivitas 
kerja diperoleh t hitung = 4,059 > t tabel= 2,0003 pada siginifikasi = 0,0002. 
Dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif 
antara pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja dapat diterima. 

4. Berdasarkan analisis regresi berganda antara upah, kesejahteraan karyawan, dan 

pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja diperoleh F hitung= 88,95263 > F 
tabel = 3,15, sehingga dugaan adanya pengaruh antara upah, kesejahteraan 
karyawan clan pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja karyawan secara 
bersama-sama dapat diterima. Dengan demikian apabila besarnya upah, 
kesejahteraan karyawan dan pengalaman kerja semakin memuaskan maka 
produktivitas kerja karyawan semakin memuaskan pula. 

5. Hasil koefisien determinasi diperoleh angka sebesar 0,85297 yang menunjukkan 
bahwa variabel produktivitas kerja (Y) dipengaruhi oleh variabel upah (X), 
kesejahteraan karyawan (X) dan pengalaman kerja (X) dengan kontribusi 
sebesar 85,30 %, sedangan sisanya sebesar 14,70 % dipengaruhi oleh variabel­ 
variabel lain yang tidak diamati. 
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HALAMAN MOTTO DAN PERSEMBAHAN 

MOTTO: 

- "Sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan" 
(QS. Al Insyiroh : 6) 

- "Dan takutlah kamu pada suatu hari di waktu itu seseorang tidak dapat 

mienggantikan seseorang lain sedikitpun". 

(QS. Al-Baqarah: 123) 

- "Jangan sekali-kali memandang rendah orang-orang lemah karena kepandaian 

seseorang tak tampak di luar tubuhnya." 
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BABI 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Semakin pesat roda usaha dewasa ini, selaras dengan kemajuan dunia 
i 

perekonomian membuat manajemen harus semakin jeli dalam menentukan langkah­ 
i 

langkah kebijaksanaan yang akan ditempuh di masa yang akan datang. Dunia 

perekonomian sangat komplek dan clinamis sifatnya, karena banyak aspek yang 

terkandung didalamnya dan dinamis dengan perkembangan. 

Di dalam dunia usaha, untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan faktor­ 

faktor produksi yang terdiri dari tanah, tenaga kerja (tenaga kerja ahli), serta modal 

yang sering digunakan dalam proses produksi. Faktor-faktor tersebut merupakan hal 

penting bagi kelancaran kegiatan-kegiatan produksi bagi perusahaan dalam 
! 

menghasilkan jasa. Bagaimana sempuranya perencanaan, peralatan yang modern, 
I 

bahan baku yang cukup serta modal yang besar, semuanya tidak dapat berjalan tanpa 
! 

adanya manusia yang menggerakkan, sehingga peranan manusia sangatlah penting 
I 

untuk dapat mencapai tujuan yang ditetapkan. Berhasil tidaknya suatu proses 

i 

produksi akan tergantung pada faktor manusianya. Tujuan perusahaan tercapai 

apabila didukung oleh faktor-faktor produksi yang lainnya. 

Mengingat pentingnya peranan manusia, maka pandangan yang menganggap 

manusia sebagai faktor-faktor produksi saja dan memperlakukan seenaknya, sudah 
I 

tidak pada tempatnya. Besar kecilnya prestasi kerja karyawan dapat tercapai dan 
! 



2 

bahkan meningkat apabila mereka diberikan penghargaan sifat keadaan. Menurut 

HeidjrachmanRanupandojo (1994:138) upah adalah: 

Suatu penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberi kerja kepada 
penerima kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah dan akan 
dilakukan berfungsi sebagai jaminan kelangsungan hidup yang layak 
bagi kemanusiaan dan produksi atau dinilai dalam bentuk uang yang 
ditetapkan menurut persetujuan, Undang-undang dan peraturan dan 
dibayarkan atas dasar perjanjian kerja antara pemberi kerja dan 
penerima kerja." 

' I 

Karyawan perlu diberikan suatu dorongan berupa upah, kesejahteraan dan 

I 

pengalaman kerja sebagai faktor yang dapat mempengaruhi di dalam meningkatkan 
I 

produktivitas kerja karyawan bagian produksi. Produktivitas karyawan akan rendah 

apabila faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas tidak diperbatikan oleh 
! 

perusahaan. Tingkat produktivitas kerja karyawan akan meningkat apabila 
I 

perusahaan meningkatkan kepuasan karyawan mengena1 faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 
I 

Upah merupakan faktor yang mempengaruhi produktivitas. Apabila upah 

yang diberikan perusahaan membuat karyawan puas, maka karyawan akan senang 

dan giat dalam bekerja. Hal tersebut akan meningkatkan hasil dari produksi 

perusahaan, sehingga produktivitas perusahaan meningkat. 

Fungsi kesejahteraan menurut Heidjrachman (1994:174) adalah kegiatan yang 
I 

dilakukan perusahaan untuk memelihara kondisi fisik dan mental dari para 
i 

karyawan, menyangkut kondisi yang akan diciptakan oleh penarikan karyawan yang 

baik, pengembangan, pemberian kompensasi dan integrasi dan akan I dilanjutkan 

dengan pemeliharaannya. 
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Begitu juga halnya dengan kesejahteraan, tidak beda dengan upah apabila 

karyawan merasa nyaman dalam bekerja, karena adanya jamsostek karyawan merasa 

aman dalam bekerja apalagi bila mengalami kecelakaan kerja. 

Semakin tingginya produktivitas kerja sangat dipengaruhi oleh pengalaman 

kerja yang selalu meningkat. Dengan semakin banyak seseorang memiliki 

pengalaman kerja maka semakin banyak keahlian clan ketrampilan Yang dimiliki 

sehingga berpengaruh terhadap produktivitas hasil kerjanya. Adapun pengertian 

pengalaman kerja menurut Herold (1996:140) adalah : 
i 

"Suatu kecakapan adalah suatu kemampuan yang diperoleh yang 
i 

bergantung pada keterampilan, yang merupakan dasar baginya." 

Pengalaman kerja juga mendukung peningkatan produktivitas kerja. 

Karyawan yang sudah pemah kerja dan berpengalaman maka akan lebih baik hasil 

pekerjaannya dibandingkan yang belum pernah berpengalaman, sehingga pengalaman 

kerja mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Adapun besamya upah dan 

kesejahteraan yang telah dikeluarkan serta tingkat produktivitas kerja yang dicapai 

karyawan adalah sebagai berikut : 

Tabel 1.1 ] 

Upah, Kesejahteraan dan Produktivitas Kerja Karyawan 
P, h» J Sid, M l S  erusa aan amu I 0 uncu emarang 

Tahun Upah Perubahan Kesejahteraan Perubahan Produktivitas j Perubahan 
(%) (%) Keria 

I 

; (%) 

1995 57.750.000 - 14.437.500 - 1.983.000.000 - 

1996 61.250.000 6 15.925.000 9,34 2.142.000.000 6 
1997 67.500.000 9,25 18.225.000 13 2.784.000.000 23 
1998 74.250.000 9 19 .950.000 9 3.062.000.000 9 
1999 86.000.000 14 24.940.000 20 3.276.000.000 7 

Sumber : Data primer yang diolah I 
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Tabel 1.2 
Masa Kerja karyawan 

Perusahaan Jamu Tahun 1995-1999 
Tahun 

1995 1996 1997 1998 1999 
Kurang dari 5 th 241 239 240 244 256 

Kurang dari 1 0th 156 155 157 159 162 
Kurang dari 15 th 52 52 54 56 59 

Lebih dari 15 th 10 15 18 32 54 
I 

Jumlah 459 461 469 491 531 

Sumber : data yang diolah 

Berdasarkan data di atas dapat diketahui bahwa rata-rata upah dan 

kesejahteraan dari tabun 1995 -- 1999 terus mengalami kenaikan diikuti pula oleh 

produktivitas kerja, begitu juga dengan masa kerja yang dimiliki sehingga. menarik 

untuk dilakukan suatu penelitian dengan judul : 

"Analisis Faktor-Faktor Yang Berpengaruh Terhadap Produktivitas Kerja 
Karyawan Bagian Produksi pada Perusahaan Jamu "Sido Muncul? 

Semarang". 

1.2 Perumusan Masalah 
! 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka perumusan masalahnya 

adalah sebagai berikut : 

1 .  Bagaimana pengaruh upah terhadap produktivitas kerja karyawan ? 

2. Bagaimana pengaruh kesejahteraan terhadap produktivitas kerja karyawan ? 
I 

i 

3. Bagaimana pengaruh pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja Icp.ryawan ? 
I 

4. Bagaimanakah Pengaruh upah, kesejahteraan, dan pengalaman kerja secara 

bersama-sama terhadap produktivitas kerja karyawan ? 
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1.3 Pembatasan Masalah 

Perusahaan jamu "SIDO MUNCUL yang menghasilkan beberapa jamu, 

tidak lepas dari persaingan tersebut kian hari makin ketat. Untuk menghadapi 

tantangan ini, maka perusahaan harus mempunyai tenaga kerja yang dapat diandalkan 

dan menjadi kekuatan bagi tercapainya tujuan perusahaan. Banyak faktor-faktor yang 
I 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan maka permasalahan dibatasi pada 
I 

variabel upah, kesejahteraan karyawan dan pengalaman kerja. 

1.4 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan dan pembatasan masalah yang telah dikemukakan, 

maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1 .  Untuk menganalisis pengaruh upah terhadap produktivitas kerja karyawan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh kesejahteraan karyawan terhadap produktivitas 

kerja karyawan. 
i 

3. Untuk menganalisis pengaruh pengalaman kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan. 

4. Untuk menganalisis pengaruh upah, kesejahteraan clan pengalaman kerja secara 

bersama-sama terhadap produktivitas kerja karyawan. 

1.5 Kegunaan Penelitian 

Suatu penelitian dilakukan tentunya mempunyai kegunaan-kegunaan tertentu. 
! 

Adapun penelitian ini diharapkan berguna bagi : 
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1. Perusahaan, sebagai masukan dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

yang didukung oleh upah, kesejahteraan dan masa kerjanya. 

2. Pengembangan ilmu sumber daya manusia yang telah diperoleh sebelumnya. 

3. Referensi, memberikan tambahan perbendaharaan basil penelitian di kalangan 

akademik. 



BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Produktivitas Kerja 

2.1.l Pengertian Produktivitas Kerja 
I 
] · Peningkatan produktivitas merupakan sasaran yang hendak dicapai perusahan 
I 

dewasa ini. Hal ini dilakukan karena semakin ketatnya persaingan. produk-produk 
I 

yang ada di pasaran. Untuk mengatasi persaingan ini perusahaan berusaha 
; 

I meningkatkan produktivitas dengan harapan bisa menekan biaya-biaya produksi 

sehingga perusahaan mampu bersaing dengan perusahaan lain, baik mengenai mutu 

maupun harga. 

I 

Tujuan perusahaan pada umumnya adalah mendapatkan laba yang maksimal. 

Dengan kata lain perusahaan selalu mengharapkan terjadinya efisiensi penggunaan 
i 

tenaga kerja. Oleh karena itu perusahaan perlu meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan untuk mencapai efisiensi perusahaan tertutama efisiensi penggunaan tenaga 

kerja. 

Menurut Winardi, yang dimaksud dengan produktivitas kerja karyawan 
i 
I 

"Jumlah hasil yang dicapai oleh seseorang pekerja atau unit faktor 
I 

produksi lain dalam jangka waktu tertentu. Hal tersebut tergantung dari 

teknologi alat-alat produksi. Organisasi dan manajemen syarat kerja dan 

ban yak faktor lain yang mempengaruhi." 

7 

adalah: (Winardi, 1996 :  183) 



Untuk mengetahui tercapainya produktivitas kerja oleh setiap karyawan 

dilihat dari besamya output yang diterima oleh perusahaan berbanding dengan input 

yang diterima oleh karyawan dari perusahaan. 

2.1.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja Karyawan 
I 
I 

Menurut Payaman J. Simanjuntak (1995:102) faktor yang mempengaruhi 
! 
I 

produktivitas tenaga kerja digolongkain ke dalam berbagai kelompok, yaitu : 
I 

1 .  Yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik karyawan 

Kualitas dan kemampuan karyawan dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, 
• I 

i 

latihan, motivasi kerja, mental dan kemampuan berfikir karyawan yang 

bersangkutan. Pendidikan memberikan pengetahuan bukan saja yang langsung 

dengan pelaksanaan tugas akan tetapi juga landasan untuk mengembangkan diri 

serta kemampuan memanfaatkan semua sarana yang ada di sekitar kita untuk 

kelancaran pelaksanaan tugas. 

Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas karyawan adalah motivasi kerja, 

etos kerja yang berorientasi kepada produktivitas membutuhkan waktu yang lama 
i 

dan teknik-teknik tertentu, antara lain dengan menciptakan ildim clan lingkungan 
I 

I 

kerja yang menyenangkan dan hubungan industri yang serasi. Keamanan fisik 

karyawan memerlukan perhatian pengusaha, terutama karena tingkat upah yang 
I 

I 

umumnya rendah sehingga pemenuhan gizi dan kesehatan karyawan umumnya 

sangat terbatas. 
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2. Sarana pendukung 

Sarana pendukung untuk meningkatkan produktivitas kerja dapat 

dikelompokkan menjadi 2 golongan yaitu : 

- Menyangkut lingkungan kerja termasuk teknologi dan cara produksi, sarana 
I 

clan peralatan produksi yang digunakan, tingkatan keselamatari dan kesehatan 
i 

kerja serta suasana dalam lingkungan kerja itu sendiri. 

- Menyangkut kesejahteraan karyawan yang tercemin dalam sistem pengupahan 

dan jaminan sosial serta jaminan kelangsungan kerja. 

3. Supra Sarana 

Apa yang terjadi dalam perusahaan dipengaruhi oleh apa yang terjadi di 
I 

luar ·perusahaan, seperti sumber-sumber faktor produksi yang akan digunakan, 
• ! 

prospek pemasaran, perpajakan, perijinan, lingkungan hidup dan lain-lain. 
I 

Hubungan antara pengusaha dengan karyawan juga mempengaruhi, kegiatan yang 
I 

dilakukan sehari-hari, bagaimana pandangan pengusaha terhadap karyawan, 

sejauh mana hak-hak karyawan mendapatkan perhatian pengusaha, sejauh mana 

karyawan diikutsertakan clalam penentukan kebijaksanaan, merupakan faktor 
i 

yang mempengaruhi partisipasi karyawan dalam keseluruhan proses produksi. 

2.1.3 Manfaat Program Peningkatan Produktivitas Kerja Karyawan 
I 

Pengukuran produktivitas pada dasamya merupakan tolok ukur efisiensi 

sumber daya yang tersedia dalam perusahaan. Walaupun produktivitas hanyalah 
I 

merupakan ratio atau perbandingan namun demikian manfaat produktivitas kerja 

karyawan cukup besar pengaruhnya bagi negara pada umumnya dan perusahaan pada 
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khususnya. Manfaat produktivitas kerja karyawan pada perusahaan adalah sebagai 

berikut: 

I .  Untuk menganalisa clan mendorong eftsiensi produksi. 

2. Untuk menentukan target atau sasaran yang nyata. 

3. Untuk pertukaran informasi antara tenaga kerja dan manajemen yang 

berhubungan terhadap masalah-masalah yang berkaitan. 

Faktor produktivitas bagi perusahaan adalah menuju kepada apa yang dinamakan 

profitability atau kemampuan memperoleh keuntungan. Dengan produktivitas proses 

produksi akan menjadi semakin efisien, sehingga lebih banyak barang dan jasa yang 

dapat dihasilkan dengan lebih cepat, dengan kualitas sesuai standart dan biaya 

persatuan produksinya, semakin rendah atau murah. Hal tersebut penting bagi 
. . ! 

perusahaan, karena produk yang dihasilkan akan mampu bersaing di pasar karena 

harga relatif murah, penyerahan barang dapat dilakukan dengan lebih cepat, serta 
I 

mutu produk sesuai dengan yang diinginkan oleh konsumen. Semua itu merupakan 

jaminan hidup clan perkembangan perusahaan, karena adanya pasar dan nilai yang 

diperoleh serta tenaga kerja yang produktif. 

2.2 Upah 

2.2.1 Pengertian Upah 

Untuk mengetahui apa yang dimaksud dengan upah, serta arti upah itu sendiri, 

maka penulis akan mengemukakan definisi upah dari beberapa ahli sebagai berikut : 

a. Arti upah menurut Undang-Undang Kecelakaan tahun 1947 norma \23 pasal 7 

ayat (a) dan ( b ) ,  yang  dimaksudkan dengan upah adalah : 
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I 

1 .  Tiap-tiap pembayaran berupa uang yang diterima oleh buruh sebagai ganti 

pekerjaan yang dilakukan. 

2. Perumahan, makan, bahan pakaian dengan percuma yang nilainya ditaksir 

dengan harga umum setempat. 

b. Menurut Edwin B. Flipo (1961:308), yang dimaksud dengan upah, adalah harga 

untuk jasa yang diberikan oleh seseorang kepada orang lain. 

c. Menurut Hadi Purnomo (1985:186), memberikan definisi upah adalah sebagai 
! 

jumlah keseluruhan yang ditetapkan sebagai pengganti jasa yang telah 

dikeluarkan oleh tenaga kerja meliputi masa atau syarat-syarat tertentu. 

d. Van Der Van (1964:14), mengartikan upah sebagai cara lebih luas, yaitu sebagai 
i 

obyek kerja. 

e. Dewan Penelitian Pengupahan Nasional, memberikan definisi upah sebagai 

berikut (Heidjrachman Ranupandojo, 1994:138) :  

"Upah adalah suatu penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberi 
kerja kepada penerima kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah 
dan akan dilakukan berfungsi sebagai jaminan kelangsungan hidup yang 
layak bagi kemanusiaan dan produksi atau dinilai dalam bentuk uang 
yang ditetapkan menurut persetujuan, Undang-undang dan peraturan 
dan dibayarkan atas dasar perjanjian kerja antara pemberi kerja dan 
penerima kerja. ' 

Dalam kegiatan sehari-hari upah sering diartikan sebagai gaji, walaupun 
I 
i 

istilah berbeda namun dasar tujuannya sama. Upah dan gaji dapat diperhitungkan 
I 

sebagai upah atau upah riil (nyata): 

a. Upah uang adalah jumlah upah yang dihitung menurut harga nominal mata uang 

yang diterima oleh buruh. 
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b. Upah nyata adalah jumlah uang yang dihitung dengan menggunakan upah 

tersebut untuk memperoleh benda-benda kebutuhan dan jasa-jasa yang diperlukan 

oleh penerima upah. (Hadi Purnomo, 1995:197) 

Pemotivasian dengan uang atau faktor lain, baru akan berhasil apabila tenaga 

kerja menginginkan dan yakin bahwa orang harus berjuang keras untuk 
I . 

mempertahankan hidup (papan clan sandang tidak memadai) akan sangat menghargai 
· } 

uang sebagai alat pemuas kebutuhan fisik. Pada dasarnya uang mempunyai daya tarik 

dan sangat besar nilainya bagi sejumlah tenaga kerja. 

2.2.2 Faktor Yang Mempengaruhi Tingkat Upah 

Masalah upah bukanlah masalah yang sederhana, tetapi cukup komplek 

sehingga perusahaan harus dapat menetapkan tingkat upah sedemikian rupa agar 

tujuan perusahaan dapat tercapai secara efektif dan efisien. Ada beberapa faktor 
I 

penting yang mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat upah (Heidjrachman, 
I 

1995:139) yaitu: 

a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja 

Meskipun ekonomi tidaklah bisa ditetapkan secara mutlak dalam masalah tenaga 
! 

kerja, tetapi tidak bisa dipungkiri bahwa hukum penawaran dan permintaan juga 
I 

mempengaruhi. Untuk pekerjaan yang membutuhkan ketrampilan (skill ) tinggi 

dan jumlah tenaga kerja langka, maka upah cenderung tinggi. 
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b. Organisasi buruh 

Ada tidaknya organisasi buruh serta lemah kuatnya organisasi buruh akan ikut 
I 

mempengaruhi terbentuknya tingkat upah. Adanya serikat buruh yang kuat yang 

herarti posisi "bergaining tenaga kerja juga kuat, akan menaikkan tingkat upah. 

c. Kemampuan untuk membayar 

Meskipun mungkin serikat buruh menuntut upah yang tinggi tetapi realisasi 

pemberiah upah akan tergantung juga pada kemampuan membayar dari 

perusahaan. Bagi perusahaan upah merupakan salah satu komponen biaya 
! • 

produksi. Tingginya upah mengakibatkan naiknya biaya produksi dan akhimnya 

mengurangi keuntungan, kalau kenaikan biaya produksi sampai mengakibatkan 

kerugian perusahaan, maka jelas perusahaan tidak akan mampu memenuhi 

fasilitas tenaga kerja. 

d. Produktivitas 

Upah sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi tenaga kerja. Semakin tinggi 
I 

prestasi kerja, maka semakin besar pula upah yang akan diterima. Prestasi ini 

biasanya dinyatakan dengan produktivitas. Hanya yang menjadi masalah adalah 

nampaknya belum ada kesempatan dalam menghitung produktivitas. 

e. Biaya hidup 
I 

F ak.tor lain yang perlu dipertimbangkan juga adalah biaya hidup. Di kota-kota 

besar, dimana biaya hidup tinggi upah juga cenderung tinggi. Bagaimanapun 

nampaknya biaya hidup merupakan "batas penerimaan upah" dari para tenaga 

kerja. i 
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f. Pemerintah 

Pemerintah dengan peraturan-peraturannya juga mempengaruhi tinggi rendahnya 

upah. Peraturan tentang upah minimal merupakan batas bawah dari tingkat upah 
I 

yang dibayarkan. 

2.2.3 Macam-macam Sistem Pengupahan 

Dalam etika tata perusahaan yang wajar terdapat suatu etika bahwa upah 

harus dapat menjamin penghidupan yang layak bagi tenaga kerja yang bersangkutan 

beserta keluarganya, selaras dengan martabat manusia. 

Sistem pengupahan yang dilakukan perusahaan dapat dibagi menjadi 
4 (empat) sistem (Hadi Poemomo, 1995:186), yaitu: 
a. Sistem upah menurut waktu 

Adalah sistem upah yang didasarkan kepada perhitungan menurut waktu seorang 
tenaga kerja menyediakan kapasitas kerjanya untuk perusahaan tersebut. 

b. Sistem upah menurut potongan 

Adalah sistem upah yang mengambil dasar-dasar perhitungan bukan waktu kerja, 
tetapi hasil kerja. Terutama dalam abad mekanisasi, kualitas produksi tidak 
banyak lagi tergantung dari basil kecakapan dan kerja tangan mbusia, yang 
diutamakan adalah kuantitas. Dalam upah menurut potongan ini terdapat 

i dorongan pada tenaga kerja untuk bekerja keras dan menghasilkan yang 

sebanyak-banyaknya. Secara otomatis yang cakap dan rajin akan memperoleh 

pendapatan yang lebih besar daripada yang tidak cakap dan malas. 
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c. Sistem upah menurut dasar keluarga 

Dalam upah ini perhitungannya diikutsertakan pula unsur susunan keluarga dari 

seorang tenaga kerja. Perhitungan ini lazimnya nampak pada perhitungan tenaga 

kerja yang mendapat penggantian prestasi berupa gaji. Penggantian ini dapat 
i 

terlihat pada bentuk kesejahteraan yang berupa tunjangan keluarga, tunjangan 
! 

perkawinan, tunjangan anak dan sebagainya. Upah menurut dasar keluarga ini 

didasarkan pada pertimbangan etis, yaitu suatu pertimbangan bahwa seseorang itu 

mempunyai kewajiban pula untuk menanggung penghidupan keluarganya. Kalau 

sudah menjadi etika perusahaan, bahwa upah tidak hanya merupakan upah · hidup 

yang dapat memberikan kehidupan yang layak bagi tenaga kerjanya sendiri, tetapi 

juga yang layak bagi keluarga yang menjadi tanggungannya. 

d. Sistem upah menurut dasar umur. 

Menurut sistem ini dasar perhitungan upahnya diikutsertakan pertimbangan 
f 

bahwa seseorang itu makin bertambah umurnya akan semakin meningkat 

kebutuhannya. Kecuali pertimbangan tersebut, biasanya dianggap bahwa makin 

lama masa kerjanya makin banyak pengalamannya dan dengan sendirinya makin 
i 

tinggi hasil prestasinya. 

Ketentuan Hokum Dan Perundang-undangan Yang I Mengatur 
Pengupahan 

Menurut G. Kartasaputra (1995:106), ketentuan hukum dan perundang­ 

undangan yang mengatur pengupahan adalah sebagai berikut : 

2.2.4 
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a. Menurut pasal 10 UU NO. 1 tahun 1951 telah ditentukan bahwa buruh tidak boleh 

menjalankan pekerjaan lebih dari 7 jam sehari atau 40 jam dalam seminggu. 

Ketentuan lamanya kerja sehari ini penting untuk menghitung upah harian (Vide 

pasal 160 I - 0 KUH Perdata). 

b. Menruut pasal 1601 KUH Perdata, pengusaha wajib membayar upah kepada 

buruh pada waktu yang telah ditentukan. Pembayaran upah berupa uang yang 

dilakukan dengan alat pembayaran yang sah di Indonesia (Vide pasal 1601-n 

KUH Perdata). 

Upah harus benar-benar merupakan penerimaan buruh untuk menghidupi dirinya 

sendiri dan atau bersama keluarganya, serta diberikan tepat waktunya. 

c. Upah yang diberikan pada buruh lazimnya berujud uang, akan tetapi menurut 
! 

pasal 1601-p KUH Perdata upah ini dapat berujud : 

1 .  Makanan yang harus dimakan atau bahan pangan, bahan penerangan, bahan 
I 

bakar dan lain-lain. 

2. Pakaian seragam atau pakaian kerja. 

3. Perumahan, pengobatan dokter dengan cuma-cuma, pelayanan dengan cuma­ 
i 

I 
cuma pemakaian alat pengangkutan. 

4. Pemberian upah selama waktu cuti. 

d. Dalam pelaksanaan upah harian ada kalanya buruh yang masuk kerja tidak 
I 

diberikan pekerjaan akaibat adanya sesuatu hal atau kekurangcermatan pihak staf 

pengusaha, buruh diperlakukan demikian tetap atau upah hariannya (vide pasal 

1602-d KUP perdata) 
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e. Pemungutan denda atau pengurangan upah sebagai hukuman atas pelanggaran 

oleh buruh, tidak boleh dilakukan oleh pengusaha secara bersamaan dengan 

tuntutan ganti rugi dari buruh yang bersangkutan ( vide pasal 160 I-vi ayat I KUH 

Perdata). 

f. Pembayaran upah bagi buruh yang berhalangan melalui suruhannya atau pihak 
! 

ketiga yang mengaku sebagai kuasanya, yang tidak disertai surat kuasa tertulis 
. i . 

dari buruh yang bersangkutan dapat dianggap tidak sah (vide pasal 1601-f ayat S 

KUH Perdata). 

g. Bila terjadi pangkal perselisihan akibat upah, maka sebaiknya pihak pengusaha 

atau pihak buruh yang bersangkutan melakukan musyawarah untuk mencapai 

mufakat, tidak boleh main hakim sendiri karena tindakan sepihak hanya akan 

menimbulkan kerugian pada masyarakat luas (vide UU No. 22 tahun 1957). 

2.3 Kesejahteraan 

2.3.1 Pengertian Kesejahteraan 

Fungsi kesejahteraan karyawan menurut Heidrachman (1994:174) adalah 
I 

kegiatan yang dilakukan perusahaan untuk memelihara kondisi fisik dan mental dari 

para karyawan, menyangkut kondisi yang akan diciptakan oleh penarikan karyawan 

yang baik, pengembangan, pemberian kompensasi clan integrasi dan akan dilanjutkan 
! 

dengan pemeliharaannya. Program kesejahteraan karyawan ini bermaksud 

memelihara semangat (morale) karyawan antara lain menyangkut masalah semangat 
I 

kerja, menciptakan karyawan yang bukan hanya mampu bekerja tetapi juga harus bisa 
I 

bekerjasama dengan Ioyalitas tinggi. 
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Ada berbagai macam bentuk kesejahteraan yang diberikan kepada karyawan 

oleh perusahaan antara lain : dana pensiun, asuransi jiwa, pelayanan kesehatan, 

pemberian pinjaman, perumahan, penyediaan transportasi, pembentukan toko-toko 

milik perkumpulan karyawan dan lain sebagainya. 

2.3.2 Alasan-alasan dan Tujuan Diselenggarakannya Program Kesejahteraan 
Karyawan . '  

I  

Program-program kesejahteraan karyawan telah mengalami perkembangan 

yang meluas pada akhir-akhir ini (Heidrachman, 1994:186). Banyak sebab yang 
I 

menjadikan makin diperhatikannya masalah kesejahteraan karyawan. Pendekatan 

patemalis terhadap pamasalahan personalia nampaknya menjadi salah satu sebab 

utama. Pendekatan ini menganggap bahwa manajemen adalah menjadi ayah (orang 

tua) dari para karyawan. Karena itu sudah selayaknya kalau mereka memikirkan 

kesejahteraan karyawannya, sebagaimana seorang ayah yang , memikirkan 

kesejahteraan . anaknya. Pendekatan ini terutama dipengaruhi oleh makin 

berkembangnya organisasi-orgaisasi buruh, sehingga para majikan akhirnya merasa 

khawatir terhadap tingkah laku para karyawannya. Karena itu mereka berusaha 
i 
! 

; 

memberikan apa yang dirasa baik untuk para karyawan, agar mereka tidak 
! 

membentuk organisasi buruh. Perhatian pemerintah yang makin meningkat terhadap 

persoalan kesejateraan karyawan, persaingan yang makin ketat, dan juga timbulnya 

organisasi buruh menjadi sebab lain yang meningkatkan perhatian pengusaha 

terhadap masalah kesejahteraan karyawan. 
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i  
2.3.3 Manfaat yang diperoleh perusahaan atas kesejahteraan yang diberikan 

kepada karyawan 

Di antara manfaat yang diperoleh dari diselenggarakannya program 
! 

kesejahteraan karyawan menurut Heidrachman (1994:191) adalah : 

a. Penarikan tenaga kerja yang lebih efektif 

b. Memperbaiki semangat dan kesetiaan karyawan 

c. Menurunkan tingkat absensi dan perputaran tenaga kerja 

d. Memperbaiki hubungan masyarakat 

e. Mengurangi pengaruh Organisasi Buruh, baik yang ada maupun yang potensial 

f. Mengurangi campur tangan pemerintah dalam organisasi 

Di antara berbagai manfaat ini banyak yang sukar dikuantifikasikan. Dan 

karenanya juga sering sukar untuk dinilai manfaatnya secara ekonomis, atau 
I 

dinyatakan dalam satuan moneter. Walaupun demikian, para pengusaha merasa 

bahwa program-program kesejahteraan karyawan bermanfaat bagi manajemen. 
! 

Mereka sering mengharapkan peningkatan produktivitas karyawan karena adanya 
I program kesejahteraan ini. Peningkatan produktivitas dan juga semangat ini 
I 

disebabkan karena karyawan berkurang kekhawatirannya terhadap masalah 
keamanan ekonomis. 

Sering program kesejahteraan karyawan sukar untuk dinilaj hasil dan 

manfaatnya dengan nilai rupiah. Namun demikian tetap banyak pengusaha yang 

merasa mereka akan memperoleh hasilnya, meskipun sukar untuk menyatakan dalam 

rupiah. 
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Prinsip utama dari program ini, sebagaimana program yang lain, adalah agar 

keuntungan (hasil) yang diperoleh minimal bisa dipakai untuk menutup biayanya. 

Sebagai tambahan dari prinsip ini, bisa disebutkan beberapa prinsip lainnya. Prinsip­ 

prinsip tersebut adalah : 

a. Hendaknya diarahkah untuk memuaskan kebutuhan yang sebenamnya, 

b. Kesejahteraan ini hendaknya dibatasi pada kegiatan-kegiatan yang {lebih efektif 

dijalankan secara kelompok daripada secara individu. 

c. Kesejahteraan haruslah menggunakan dasar yang seluas mungkin 
i 

d. Biaya program kesejahteraan ini hendaknya bisa dihitung dan provisinya 

ditentukan secara jelas untuk dasar pembelanjaannya. 

2.3.4 Bentuk-Bentuk Kesejahteraan 

Berbagai macam bentuk kesejahteraan yang diberikan kepada karyawan pada 

dasarnya adalah upaya perusahaan untuk mempertahankan tenaga kerjanya yang telah 

dididik menjadi tenaga kerja yang potensial agar tidak pindah ke perusahaan lain. 

Apabila seorang karyawan telah berkembang kemampuannya sejak karyawan 

tersebut bergabung dengan perusahaan dan dinilai bahwa karyawan tersebut memang 

benar-benar efektif dalam bekerja maka perusahaan pun wajib memberikan 

kompensasi yang adil dan layak. Disisi lain pun perusahaan akan berupaya untuk 

b 
. i  mempertahankan karyawan tersebut diantaranya dengan pem enan program 

I 

kesejahteraan. 

Ada berbagai macam bentuk kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan, antara Iain : 
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1 .  Program yang menyangkut kesejahteraan ekonomi karyawan. 

Program ini dirancang dan diselenggarakan untuk melindungi keamanan ekonomi 

dari para karyawan. Ada berbagai macam bentuk program-program yang antara 

Iain juga digunakan untuk mengatasi peristiwa-peristiwa yang tidak diinginkan. 

Bentuk program-program tersebut antara lain : 

a. Pensiun 

Pemberian pensiun berarti bahwa perusahaan memberikan sejumlah uang 
I 

tertentu secara berkala kepada karyawan yang telah berhenti bekerja setelah 

mereka bekerja dalam waktu yang lama, atau setelah mencapai I 

suatu batas 

usia tertentu. Di negara kita yang memperoleh pensiun adalah pegawai negeri 

atau pegawai dari perusahaan-perusahaan negara yang diatur dengan undang­ 

undang. Akan tetapi pada saat ini masih jarang perusahaan swasta yang 

memberikan pensiun kepada para karyawannya. 

b. Asuransi 

Program asuransi ini bisa berbentuk asuransi jiwa, asuransi kesehatan dan 

asuransi kecelakaan. Disini perusahaan bisa melakukan kerjasama dengan 

perusahaan asuransi untuk menanggung asuransi karyawannya. Perusahaan 

yang mengadministrasi pembayaran provisinya, bisa menjadi tanggung-jawab 
i 

perusahaan atau karyawan atau kombinasi antara perusahaan dan karyawan. 

c. Pemberian Kredit 

Pemberian kredit kepada karyawan yang membutuhkannya bisa I diorganisir 
I 

oleh manajemen, bisa pula oleh karyawan itu sendiri dengan mendirikan 
I 

perkumpulan atau koperasi simpan pinjam. Pada bentuk yang terakhir ini 
I 

i 
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pihak manajemen hanya menjadi pengawas saja untuk menjamin agar 

koperasi yang didirikan itu berjalan dengan baik. Sebab bagaimanapun, 
I 

meskipun koperasi itu milik karyawan, tetap ada ikatan antara manajemen 

dengan karyawan yang berupa ikatan kerja. Perkumpulan atau koperasi ini 
I • 

berfungsi membantu para anggota dalam soal keuangan. 

2. Program yang menyangkut pemberian hiburan atau rekreasi. 

Setiap orang memerlukan hiburan atau rekreasi didalam kehidupannya. Bagi 
. l 

manajemen, yang menjadi persoalan di dalam pembuatan pembuatan program ini 
I 

adalah apakah kegiatan ini diserahkan pada pemilihan individu masing-masing 

ataukah disponsori oleh perusahaan sebab ini menyangkut masalah biaya, 

efektivitas dan sikap karyawan. Program-program rekreasi bisa dikelompokkan 

menjadi: 

" kegiatan olah raga yang bertujuan sekedar memelihara kesehatan atau bisa 

juga memang untuk mengejar prestasi. 

• kegiatan sosial, salah satunya dengan melakukan darmawisata bersama-sama 

atau mempunyai / membentuk kelompok-kelompok khusus seperti drama, 

musik clan sebagainya. 

3 . Program yang bersifat memberikan tambahan fasilitas kepada para karyawan. 
I 
I 

Pelayanan yang bersifat memberikan fasilitas adanya kegiatan-kegiatan yang 

i 
secara normal perlu diurus oleh para karyawan sendiri dalam kehidupan sehari­ 

' 

harinya. Kegiatan-kegiatan itu bisa berbentuk antara lain : 

a. Penyediaan kafetaria 

b . Perumahan 
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c. Fasilitas pembelian 

d. Fasilitas kesehatan 

e. Penasehat keuangan 

f. Fasilitas pendidikan 

2.4 Pengalaman Kerja 

2.4.1 Pengertian Pengalaman Kerja 

Pengalaman kerja merupakan suatu bagian yang penting dalam. proses 
I 
I 

pengembangan keahlian seseorang. Pengertian pengalaman kerja menurut Herold 
! 
I 

(1996:140) adalah: 

"Suatu kecakapan adalah suatu kemampuan yang diperoleh yang 

bergantung pada keterampilan, yang merupakan dasar baginya." 

Tetapi hal tersebut juga bergantung pada pengalaman serta latihan. 

Fengalaman serta latihan ini akan diperoleh melalui suatu masa kerja. Melalui 
• ! 

pengalaman kerja tersebut seseorang secara sadar atau tidak sadar belajar, sehingga 
•• I 

I ; 

akhirnya ia akan memiliki kecakapan teknis, serta keterampilan dalam menghadapi 
\ 
I 

I 
. · I . 

Suatu perusahan cenderung memilih tenaga kerja yang sudah berpengalaman 
' . ° : . ·  

daripada yang tidak berpengalaman sedikitpun, karena mereka yang berpengalaman 
• •  ,  I  .  

dipandang lebih mampu dalam melaksarakan tugas yang.akan dikerjakan nanti. Oleh 
' . . 1 . 

karena ittl pt~ngalaman kerja terlttasuk salah satu faktor yang harus dipertimbangkan 
dalam penmpatan karyawan. 

pekerjaan. 



24 

Hal ini didukung kenyataan yang menunjukkan adanya kecenderungan bahwa 

makin lama seorang karyawan itu bekerja, makin banyak pengalaman yang 

dimilikinya dan berarti makin tinggi keahlian dan keterampilan kerjanya. Sebaliknya 

makin singkat masa kerja, makin sedikit pengalaman yang diperoleh I berarti akan 

makin rendah tingkat keahlian dan keterampilan yang dimiliki karyawan yang 

bersangkutan atau dapat dikatakan bahwa karyawan yang memiliki tingkat keahlian 

dan keterampilan tinggi akan menghasilkan output dalam kuantitas dan kualitas yang 

Iebih baik. Dengan kata Iain, karyawan yang bersangkutan akan semakin produktif. 
I 

Semakin produktif karyawan itu bekerja, semakin meningkat pula produktivitas 

keijanya. 

Bertolak dari uraian tersebut, pengertian pengalaman kerja yang dimaksudkan 

daldr penelitian ini yaltu lamanya kerja kary~wan dal~m perusahdf itu atau di luar 

perusahaan itu di bidandg pekerjaan yang sama. 

2.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengarult kKeli~rhasilan Sddtu Pengalaman 
Kerja 

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi keberhasilan suatu 

pengalaman kerja seseorang, diantaranya : 

1 .  Keramahtamahan dalam menghadapi pimpinan 

Dengan mempunyai sikap ramah, terampil dan cepat serta hasil kerja yang 

memuaskan akan memberikan daya tarik tersendiri bagi atasan. 

2. Kelengkapan pengalarnan kerja 

Dengan adanya bennacam-macam jenis pengalaman kerja akan membantu 

kelancaran di dalam menyelesaikan pekerjaan dalam suatu perusahaan. Selain itu 
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kelengkapan pengalaman kerja merupakan suatu sarana dalam usaha menambah 

penilaian dari pimpinan, sebab karyawan dapat meningkatkan karier dengan 

menarik hati atasan di samping bekerja dengan sebaik mungkin dan jauh dari 

masalah yang dapat memberatkan. 

2.4.3 Tujuan Pengalaman Kerja 

i 

Ada berbagai macam tujuan seseorang dalam memperoleh pengalaman kerja. 

Adapun tujuan pengalaman kerja adalah sebagai berikut: 

1 .  Mehdapat rekan ketja sebanyak mungkin dan menambah pengalaman kerja dalam 

berbagai bidang. Selain itu semakin banyak rekan kerja yang bersifat positif akan 

mhenambah pengetahuan dan wawasan terhadap berbgai mhidcam pekerjaan1 

gehingga akan mertberikan keuntungan semaksimal mungkin bagi karyawan 

thaupun perus~haan. Dengan demikian tujtah yang dihatapkan perusahaan akan 
I 

tercapai. 

2. Mencegah dan mengurangi persaingant kerja yang sering muncul di kalangdn 
! 

. · 

tenaga kerja. Dengan adanya pemhbagian pekerjaan yang masing-masing 

membutuhkan pengalarhan kerja tersendiri, akan mengurangi, terjadinya 
! 

persaingan antar katyawan, dan hal ini d~pat dilakukan melalui kebijaksanaan 

pimpinan dalam menempatkan posisi katyawan sesuai dengan pengalaman kerja 
. I 

I 

yang dimiliki. Selain itu dengan pengalaman kerja yang dimiliki oleh masing­ 

masing karyawan akan mencegah timbulnya rasa iri antara karyawan yang 
i 

i 

I 
mengerjakan suatu pekerjaan tertentu dengan karyawan lain. 



2.5 Kerangka Pikir 

Upah, kesejahteraan karyawan dan pengalaman kerja memegang peranan 
I 

penting dalam rangka peningkatan produktivitas kerja di perusahaan jamu PT. Sido 
i 

Muncul Semarang. 

Upah menurut (Heidjrachman, 1994:138) adalah suatu penerimaan sebagai 

suatu imbalan dari pemberi kerja kepada penerima kerja untuk suatu pekerjaan atau 
. I 

jasa yang telah dan akan dilakukan berfungsi sebagai jaminan kelangsungan hidup 

yang layak bagi kemanusiaan dan produksi atau dinilai dalam bentuk uang yang 

ditetapkan menurut persetujuan, undang-undang dan peraturan dan dibayarkan atas 

dasar perjanjian ketja antara pemberi kerja dan penerima kerja. 

Kesejahteraan karyawan (Heidjrachman, 1994:174) adalah kegiatan yang 

dilakukan perusah~ah untuk memelihara kondisi fisik dan mental dari para karyawah, 
! 

menyangkut kondisi yang akan diciptakan oleh penarikan karyawan yang baik, 
I • 

pengembangan, pemberian kompensasi dan integrasi yang akan dilanjutkan dengan 

pemeliharaannya. 

Pengalaman kerja (Herold, 1996:140) adalah suatu kemampuan yang 
I 
I 

diperoleh yang bergantung pada ketrampilan, yang merupakan dasar baginya. 

Jadi dalam hal ini produktivitas kerja karyawan dipengaruhi oleh besarnya 

upah yang diberikan, bentuk kesejahteraan karyawan dan lamanya pengalaman kerja. 
I . 
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Untuk lebih jelasnya dapat digambarkan dalam 2 . 1  sebagai berikut : 
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__ u_pah_(_X_i) _.__JI� -·...--------. 
Kesejahteraan A Produktivitas kerja wags» } c 

Pengalaman kerja 
(X) 

Gambar 2.1 Hubungan Upah, Kesejahteraan Karyawan dan Pengalaman 
I 

Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

2.6 Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang dibahas yang 

sebenarnya masih harus diuji secara empiris (Hartono, et al:1998). Pengujian 

dilakukan berdasarkan fakta yang dikumpulkan, diolah dan dianalisa yang hasilnya 

akan menentukan apakah hipotesa diterima atau ditolak dalam bat~as-batas tertentu. 

Dalam penelitian ini hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: 
I  

1 .  Terdapat pengaruh yang signifikan antara upah terhadap produktivitas kerja 

karyawan. 
I 

2. Terdapat pengaruh yang signifikan antara kesejahteraan terhadap produktivitas 

I 
3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara pengalaman kerja terhadap 

kerja karyawan. 

produktivitas kerja karyawan. 

4. Terdapat pengaruh yang signifikan antara upah, kesejahteraan, pengalaman kerja 

secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja karyawan. 



BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Sifat Penelitian 

Di dalam melakukan penelitian dapat dilakukan dengan berbagai macam 

metode dan rancangan penelitian sesuai dengan tujuan penelitian, jenis masalah yang 
I 
i . 

digunakan serta berbagai altematif yang mungkin dilakukan dalam pembuatan 

i 
skripsi. 

Didalam pembuatan skripsi, penulis mengambil jenis penelitian Induktif atau 

i 
Inferensial yaitu bidang ilmu pengetahuan statistik yang mempelajari tata cara 

penarikan kesimpulan mengenai keseluruhan populasi berdasarkan data yang ada 
I 

dalam suatu bagian dari populasi tersebut ( disebut sampel). 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini memerlukan observasi secara langsung untuk memperoleh data 
. . ' 

yang diperlukan sebagai bahan untuk menyusun laporan. Dalam hal ini observasi 

secara langsung ke lokasi penelitian yaitu pada perusahaan jamu "SIDO MUNCUL" 

yang terletak di jalan Industri II / 19 LIK tanah makmur Semarang. 

3.3 Jenis Data 

I 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan data 

primer dan data sekunder. Informasi atau data dapat dibedakan berdasarkan 
i 

sumbemya yaitu data primer adalah data dari tangan pertama dan data sekunder 
I 

I 

adalah data dari tangan kedua, ketiga dan seterusnya. 
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1 .  Data primer 

Adalah data yang diperoleh langsung dari sumbernya diamati dan dicatat untuk 

pertama kalinya. Data tersebut menjadi data sekunder kalau dipergunakan orang 

yang tidak berhubungan langsung dengan penelitian yang bersangkutan. 

Adapun data primer, peneliti dapatkan dengan memberikan daftar pertanyaan 

pilihan berganda, dimana responden dapat memilih satu jawaban yang tersedia, 

misalnya : tanggapan responden tentang kepuasan karyawan terhadap upah yang 

diberikan, tanggapan responden tentang kesejahteraan. 

2. Data Sekunder 

Adalah data yang bukan diusahakan sendiri pengumpulannya oleh peneliti 

misalnya dari Biro Statistik, majalah, keterangan-keterangan publikasi lainnya. 

3.4 Populasi dan Sampel 

Husein Umar (1997:49) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan 
i 

1 .  Populasi 

Populasi merupakan sekumpulan elemen atau unsur yang menjadi obyek 

penelitian, dengan demikian populasi dapat membantu dalam menjawab 

permasalahan penelitian ini. Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan 
I 

adalah 531 karyawan produksi yang bekerja di perusahaan jamu "Sido Muncul" 

yang terdiri dari 270 karyawan bulanan, 125 karyawan harian dan 136 karyawan 

borongan. 
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populasi clan sampel adalah sebagai berikut : 



2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang menggambarkan obyek penelitian. 

Dengan melihat kondisi populasi, maka penelitian ini tidak memungkinkan 

populasi diambil secara keseluruhan, untuk itu dilakukan pengambilan sampel 

yang menggambarkan karakteristik yang akan diteliti. 
I 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan secara stratified 
· 

sample yaitu pemilihan sample yang digunakan jika populasi terdiri dari 

kelompok-kelompok yang mempunyai susunan bertingkat. Dalam banyak 

research, penyelidik tidak menghadapi suatu populasi yang utuh homogen, 
melainkan suatu populasi yang menunjukkan adanya strata (lapisan-lapisan). 

i 

Jika tingkatan-tingkatan dalam populasi itu diperhatikan, rnaka mula-mula 
· 

I yang harus dipastikan adalah berapa banyaknya strata yang ada. Selanjutnya tiap- 
tiap stratum harus mewakili dalam sampel penyelidikan dan subyek-subyek yang 

. 

ditugaskan dalam tiap sampel. (Sutrisno Hadi, 1996:82) 
Sutrisno Hadi (1996:82) mengemukakan bahwa besarnya sampel mendekati 

distribusi normal n > 3 0  orang sehingga sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah sebanyak 50 orang. Pengambilan sampel dalam penelitianl ini dihitung 

dengan cara : 
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Karyawan bulanan 

Karyawan harian 

270 x 50 % = 25 orang 
531  

125 x 50 % = 12 orang 
531  



Karyawan borongan 135 x 50 % = 13 orang 
531 
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3.5 Metode Pengumpulan Data 

Untuk keberhasilan suatu penelitian haruslah dipakai atau digunakan suatu 
I 

metode yang baik agar dapat mencapai hasil yang maksimal. Adapun didalam 

pnyusunan skripsi ini, penulis menggunakan metode pengumpulan data sebagai 
. I 

berikut: 

1 .  Observasi 

Yaitu metode pengumpulan data dengan jalan melakukan pengamatan dan 

pencatatan secara langsung terhadap obyek masalah yang diteliti. 

dilakukan dengan cara pengamatan terhadap proses produksi. 

2. Wawancara 

Yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan cara tanya jawab atau 

wawancara secara langsung dengan karyawan untuk mendapatkan data yang lebih 

obyektif. 

3. Pemberian Questionare 

Yaitu dengan memberikan suatu daftar pertanyaan yang diberikan kepada para 

responden untuk mendapatkan jawaban secara tertulis. 

3.6 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu variabel 
I 

I 

diukur. Definisi operasional ini ditunjukkan oleh indikator-indikator yang digunakan 
I 

\ 



untuk mengukur variabel secara terperinci. Adapun definisi operasional variabel yang 

digunakan, masing-masing adalah : 

• Upah (X) 

Adalah balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas pekerjaan 

yang telah dihasilkan dalam bentuk rupiah pada satuan waktu/ periode tertentu. 
I 

i 

- besamya upah yang diterima oleh karyawan, yang diukur dengan kriteria 

sebagai berikut : 

a. sangat layak mendapat skor 5 

b. layak mendapat skor 4 

c. cukup layak mendapat skor 3 

d. kurang layak mendapat skor 2 

e. tidak layak mendapat skor 1 

• Kesejahteraan karyawan (X) 

Adalah rangsangan yang diberikan oleh perusahaan diluar upah dengan tujuan 

meningkatkan kesejahteraan bagi karyawan. Sedangkan bagi perusahaan 

bertujuan untuk memacu motivasi karyawan, yang diharapkan dapat 

meningkatkan produktivitas karyawan. Dalam hal ini indikator kesejahteraan 

I 

i 

I 

- Kepuasan karyawan atas bentuk kesejahteraan karyawan yang diberikan, yang 
i 

l 

I 
! 
i 
i 

b. puas mendapat skor 4 

32 

Adapun yang menjadi indikator upah adalah : 

a. sangat puas mendapat skor 5 

diukur dengan kriteria sebagai berikut: 

yang diberikan kepada karyawan adalah : 


















































































