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 Abstract: Human resources play an important role in a 
company, because the human factor (employees) is the prime 
mover in every activity within the company, because 
employees carry out company activities from planning, 
implementing, to controlling every activity and activity of the 
company. This study aims to determine the effect of wages on 
employee performance at the Insan Mega Mulia Brebes 
Foundation. The research conducted was descriptive 
quantitative research. The population in this study were 
employees who worked at the Insan Mega Mulia Brebes 
Foundation. Sampling using saturated sampling technique, 
with a total sample of 18 respondents. The data collection 
method in this study used a questionnaire. The method of data 
analysis in this study uses descriptive statistics using scores, 
percentages, and tables. Based on the analysis that has been 
done, it can be concluded that wages have an effect on 
employee performance. This can be seen from the average 
percentage of the wage variable as much as 85% positive 
response and the employee performance variable as much as 
97% positive response given by respondents. This shows that 
the better the level of remuneration by the company, the 
better the level of employee performance. The results of this 
study indicate that wages affect employee performance. 
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PENDAHULUAN 
Latar Belakang 

Sumber daya manusia memegang peran penting dalam sebuah yayasan, sebab faktor 
manusia (karyawan) merupakan penggerak utama disetiap kegiatan yang ada didalam 
yayasan, karena karyawan yang melakukan kegiatan yayasan mulai dari merencanakan, 
melaksanakan, hingga mengendalikan setiap kegiatan dan aktivitas perusahaan. Karyawan 
merupakan sumber daya yang penting bagi yayasan (Ekawati, 2022), karena memiliki bakat 
(Kurnia & Sitorus, 2022), tenaga dan kreativitas yang sangat dibutuhkan oleh yayasan untuk 
mencapai tujuannya (Pilar et al., 2022). Tingkat keberhasilan suatu perusahaan dapat 
dilihat dari kinerja perusahaan dalam mengelolah sumber daya yang dimiliki. Perusahaan 
dengan kinerja yang baik, mempunyai efektivitas dalam menangani sumber daya 
manusianya, menentukan sasaran yang harus dicapai baik secara individu maupun 
organisasinya. Berbagai rangsangan faktor motivasi kerja dapat meningkatkan kinerja 
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karyawan, pada umumnya manusia bekerja pada suatu perusahaan mempunyai tujuan 
untuk mendapatkan upah guna memenuhi kebutuhan hidupnya dengan terpenuhinya 
kebutuhan karyawan maka akan tercipta suasana kerja yang menyenangkan dilingkungan 
perusahaan. 

Upah dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi karyawan dalam rangka untuk 
meningkatkan kinerja mereka dan merangsang para karyawan untuk berperan aktif 

dalam peran pencapaian tujuan yayasan. Selain itu, upah merupakan salah satu faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan.Pada Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 78 
Tahun 2015 Tentang Pengupahan pasal 1 ayat (1), upah didefinisikan sebagai hak pekerja 
atau buruh yang diterima dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari 
pengusaha atau pemberi kerja kepada pekerja/buruh yang ditetapkan dan dibayarkan 
menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan,   atau   peraturan   perundang-undangan 
termasuk tunjangan bagi pekerja/buruh dan keluarganya atas suatu pekerjaan atau jasa 
yang telah atau akan dilakukan.Upah kerja tidak terlepas dari peran atau hasil pekerjaan 
(kinerja) karyawan itu sendiri, oleh karena itu aturan yang ditetapkan yayasan haruslah 
mencakup semua sisi yang dibutuhkan oleh para karyawan. Menurut (RIZKY, 2020) kinerja 
juga merupakan hasil dari pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi kepada ekonomi. 
(Purwanto, 2022) menjelaskan Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 
dicapai dari suatu pekerjaan tersebut serta tentang apa yang dikerjakan dan bagamaimana 
cara mengerjakannya. 

Dalam kenyataannya kinerja seseorang dapat berbeda dengan orang lain. Setiap 
perusahaan seringkali berhadapan dengan masalah kinerja karyawannya, setiap 

pimpinan dalam yayasan akan selalu berupaya agar setiap kegiatan yang dilaksanakan 
mencapai hasil yang maksimal dan dilakukan secara efektif dan efisien. Secara umum 
manusia merupakan elemen utama dalam keberhasilan suatu bisnis (Marjaya & Pasaribu, 
2019) Bagaimana sumber daya manusia berupa etos kerja, keterampilan, pengetahuan, 
kejujuran, kedispiplinan, pengalaman, dan kepemimpinan dapat dioptimalisasikan. Pada 
Yayasan Insan Mega Mulia Brebes, karyawan diberikan upah berupa upah pokok, insentif, 
serta tunjangan lainnya. Dengan upah tersebut, jika dibandingkan dengan kebutuhan sehari-
hari bisa cukup atau sebaliknya kurang, dan ada beberapa masalah terkait kinerja karyawan 
antara lain dapat terlihat dari rendahnya motivasi untuk berprestasi yang ditunjukkan oleh 
beberapa karyawan yang bekerja hanya kalau ada tugas dari pimpinan atau yayasan, mereka 
tidak secara mandiri menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat. Berdasarkan latar 
belakang diatas, maka penulis terdorong untuk mengangkat permasalahan ini dalam bentuk 
penelitian dengan judul “Pengaruh Upah Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Yayasan 
Insan Mega Mulia Brebes”. 

 
 KAJIAN TEORI 

Pengertian Upah 
Pada Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 78 Tahun 2015 Tentang 

Pengupahan pasal 1 ayat (1), upah didefinisikan sebagai hak pekerja/buruh yang diterima 
dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja 
kepada pekerja/buruh yang ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, 
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kesepakatan, atau peraturan perundang-undangan termasuk tunjangan bagi pekerja/buruh 
dan keluarganya atas suatu pekerjaan atau jasa yang telah atau akan   dilakukan.   Upah 
merupakan salah satu rangsangan penting bagi para karyawan dalam perusahan. Hal ini 
membuktikan bahwa tingkat upahlah yang merupakan pendorong utama. Menurut para ahli 
upah didefinisikan sebagai berikut: 
a. (Veithzal et al., 2015) menyatakan bahwa upah merupakan pembayaran atas 

penyerahan jasa yang dilakukan oleh pegawai pelaksana (buruh). 
b. (Joni & Hikmah, 2022) menyatakan bahwa upah diberikan atas dasar kinerja harian, 

biasanya praktik ini ditemukan pada pabrik. Upah adakalanya juga didasarkan pada unit 
kerja yang dihasilkan. 

c. (Hasibuan, 2011) menyatakan, “Upah adalah segala macam bentuk penghasilan 
(earning), yang diterima buruh/pegawai (tenaga kerja), baik berupa uang ataupun 
barang dalam jangka waktu tertentu pada suatu kegiatan ekonomi”. 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa upah adalah pembayaran 
berupa uang atau lain sebagainya yang diberikan kepada tenaga kerja karena jasa yang 
diberikan, berdasarkan perjanjian yang telah disepakati oleh kedua belah pihak. 

 Faktor yang mempengaruhi Upah 
Sistem upah dimaksudkan sebagai pemberian salah satu bentuk penghargaan kepada 

para karyawan atas jasa yang diberikan kepada organisasi yang terutama tercermin dari 
prestasi kerjanya. menjelaskan ada berbagai faktor yang mempengaruhi rancangan 
penentuan upah, antara lain: 
1. Tingkat Kemampuan Perusahaan 

Yayasan yang memiliki kemampuan tinggi akan dapat membayar tingkat upah yang 
tinggi pula bagi para karyawannya, sebaliknya yayasan yang tidak mampu tentu tidak 
mungkin dapat membayar upah yang diharapkan oleh para karyawan. Oleh sebab itu 
yayasan bijaksana harus menginformasikan kepada seluruh karyawannya tentang 
tingkat kinerja yayasan dari waktu ke waktu. Bila karyawan bekerja denganbaik, maka 
kinerja yayasan juga akan tinggi, sehingga yayasan dapat membayar upah lebih besar 
kepada karyawan. 

2. Jenis dan Sifat Pekerjaan 
Jika sifat pekerjaan sulit dan beresiko maka tingkat upah yang diberikan semakin 
besar,karena membutuhkan kecakapan dan ketelitian dalam melakukan pekerjaannya. 
Namun jenis pekerjaan yang berat dan sulit belum tentu mendapatkan upah yang lebih 
tinggi dari pada pekerjaan yang ringan dan mudah dikerjakan, namun sebaliknya 
seorang pesuruh kantor yang cenderung memiliki pekerjaan yang relatif lebih ringan 
akan memperoleh upah yang lebih tinggi dibandingkan golongan pekerja dibawah 
pimpinannya. Hal ini dapat diselesaikan dilihat dari faktor pemberian upah yang adil. 

3. Posisi Jabatan Karyawan 
Karyawan yang menduduki jabatan tertinggi akan mendapatkan upah tinggi sebaliknya 
karyawan yang menduduki jabatan paling rendah akan mendapatkan upah rendah. 
Hal ini karena karyawan dengan jabatan tertinggi mempunyai kemampuan, 
keterampilan dan keahlian dalam hal bekerja, serta tanggungjawabnya lebih besar dari 
karyawan yag jabatannya rendah. 

 Pengertian Kinerja 
Yayasan dapat dikatakan berhasil apabila kinerja sumber daya manusia berusaha 
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untuk meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah 
ditetapkan. Menurut (Maesaroh & Widodo, 2022) kinerja merupakan sebuah prestasi yang 
telah dicapai oleh karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang telah diberikan. Sedangkan 
menurut (Octavia et al., 2022) kinerja atau prestasi kerja merupakan hasil kerja yang telah 
dicapai oleh seseorang berdasarkan tingkah laku kerjanya dalam menjalankan aktivitas 
dalam bekerja. Keberhasilan ataupun kegagalan dalam suatu organisasi dalam 
melaksanakan tugas sangat berhubungan dengan kinerja karyawan, pencapaian kinerja 
dalam organisasi merupakan faktor yang   harus   diperhatikan   untuk   mewujudkan 
perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Menurut (Jayanti & Syamsir, 
2018) yang berpendapat kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas 
maupun secara kuantitas yang telah dicapai oleh karyawan dalam menjalankan tugas sesuai 
tanggung jawab yang diberikan.  

 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Pencapaian Kinerja 
Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi kinerja karyawan 

dalam menjalankan tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan ada yang berasal dari intenal dan eksternal yayasan maupun dari diri karyawan 
itu sendiri serta dari lingkungan sekitar yayasan. Jika kinerja karyawan baik, maka target 
dan sasaran yang ingin dicapai dalam sebuah yayasan akan lebih mudah tercapai. Demikian 
sebaliknya, jika kinerja karyawan buruk, maka target dan sasaran yang ingin dicapai dalam 
sebuah yayasan akan lebih sulit tercapai.Berdasarkan teori yang menurut (Edison et al., 
2017). Dengan meningkatkan faktor kompensasi atau upah pekerja atau pegawai adalah 
merupakan salah satu cara atau upaya meningkatkan faktor motivasi kerja yang akhirnya 
dapat meningkatkan kinerja pegawai. Dari teori tersebut maka didapat salah satu faktor 
yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah: 
a. Upah 

Upah merupakan sesuatu yang diterima oleh karyawan dari yayasan sebagai balas jasa 
untuk kerja mereka di perusahaan. 

b. Motivasi. 
c. Motivasi merupakan motif atau harapan yang mampu mendorongsemangat kerja 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, agar dapat bekerja secara optimal untuk 
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. 

Selain itu, (Moorhead & Griffin, 2013) mengatakan beberapa faktor yang 
mempengaruhi kinerja: 

a. Personal Factors, ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, 
motivasi dan komitmen individu. 

b. Leadership Factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan dukungan yang 
dilakukan manajer dan team leader. 

c. Team Factors,ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja. 
d. System Factor, ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan 

organisasi. 
e. Contextual Situational,ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan 

lingkungan internal dan eksternal. 
Indikator Kinerja Indikator kinerja adalah alat untuk mengukur sejauh mana 

pencapain kinerja karyawan. Menurut (Sutarno et al., 2019) ada 3 indikator dalam kinerja 
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karyawan, yaitu: 
a. Kewajiban Merupakan tugas yang harus dilaksanakan sebagai kewajiban karyawan di 

perusahaan berdasarkan kesepakatan kerja. 
b. Tanggung jawab Merupakan area tugas yang dibebankan kepada karyawan yang 

menjadi tanggungjawab karyawan atas apa yang terjadi di area tugas tersebut. 
c. Persyaratan yang harus dipenuhi 

Merupakan standar pekerjaan yang harus dijalani dan dicapai oleh karyawan 
termasuk di dalamnya prosedur pekerjaan dan standar hasil pekerjaan. 
 

 METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian jenis kuantitatif, dengan mengguakan metode 

analisis regresi berganda dengan alat analisis menggunakan SPSS. Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh karyawan pada Yayasan Insan mega Mulia Brebes yang berjumlah 18 
orang, dengan teknik pengambilan sampling jenuh, sampling jenuh adalah teknik penentuan 
sampel dimana semua anggota populasi digunakan menjadi sampel. Jadi jumlah sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini yaitu 18 orang karyawan pada Yayasan Insan Mega Mulia 
Brebes. Dalam Penelitian laporan akhir ini, penulis mengambil objek penelitian pada 
Yayasan Insan Mega Mulia Brebes yang beralamat di Jalan Sangkal Putung Brebes 
Metode Pengumpulan Data dalam penelitian ini dapat dikelompokkan menjadi dua 
yaitu: 
a. Data Primer 

Data yang berasal dari sumber asli atau sumber utama yang secara umum kita sebut 
sebagai nara sumber. Data yang diperoleh melalui wawancara langsung dan kuisioner 
kepada responden untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan. Dalam penelitian ini 
teknik pengumpulan data dengan mengajukan daftar pernyataan yang diberikan kepada 
responden baik secara langsung dengan menggunakan skala likert. Skala likert adalah skala 
yang dapat dipergunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang terhadap gejala atau fenomena yang diteliti. 

Jawaban dari kuisioner yang diberikan dengan menggunakan skala likert, berisikan 
skala sikap dengan skor penyataan positif dan skor pernyataan negatif. Sangat setuju (Bobot 
5), Setuju (Bobot 4), Kurang setuju (Bobot 3), Tidak Setuju (Bobot 2), Sangat tidak setuju 
(Bobot 1). 

Tabel 1. Skala Likert 
No Pilihan Jawaban Bobot Nilai 
1 Sangat setuju 5 
2 Setuju 4 
3 Kurang Setuju 3 
4 Tidak Setuju 2 
5 Sangat tidak setuju 1 

b. Data Sekunder 
Pengumpulan data dan informasi yang diperlukan didapat secara tidak langsung, 

Maksudnya data yang diperoleh dan didapat dengan mempelajari buku-buku, dan literatur 
yang berkaitan dengan permasalahan. 
 

http://bajangjournal.com/index.php/J


2308 
JCI 
Jurnal Cakrawala Ilmiah 
Vol.2, No.6, Februari 2023  
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
http://bajangjournal.com/index.php/JCI  

 

c. Teknik Analisa 
Menurut (Sugiyono, 2019) Teknik analisa data merupakan kegiatan setelah data dari 

seluruh responden atau sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam analisa data adalah 
mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data 
berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, 
melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah”. 

Teknik analisa data dalam penelitian ini menggunakan statistik deskriptif dengan 
pengumpulan data dan penyajian data berupa tabel, persentase, dan skor nilai. Yang 
menggambarkan hasil penelitian. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Observasi yang dilakukan adalah dengan melihat kinerja karyawan di Yayasan Insan 

Mega Mulia Brebes.  
2. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner yang diberikan kepada para 

karyawan di Yayasan Insan Mega Mulia Brebes. 
 

 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Hasil 

Penelitian ini dilakukan pada bulan Maret sampai dengan November 2022 terhadap 
karyawan Yayasan Insan Mega Mulia Brebes selaku populasi yang berjumlah 18 orang, 
dengan responden yang sesuai dengan teknik sampling yang digunakan berjumlah 18 orang. 
Data penelitian ini diperoleh dari angket (kuesioner) yang diberikan kepadaresponden 
berupa angket yang berisi beberapa pernyataan untuk menjaring data tentang pengaruh 
upah terhadap kinerja karyawan. 
a. Analisis Deskriptif variabel upah 

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui pengaruh upah terhadap kinerja 
karyawan pada Yayasan Insan Mega Mulia Brebes, berdasarkan distribusi frekuensi jawaban 
responden dan tanggapan atas pernyataan-pernyataan dalam kuesioner. Item-item 
pernyataan dalam variabel upah dan variabel kinerja karyawan tersebut secara keseluruhan 
digambarkan dalam bentuk tabel deskripsi frekuensi. Dalam hal ini penulis melakukan 
dengan analisis deskriptif, sehingga diketahui frekuensi, persen, dan nilai sertakategori lain. 

Untuk memberikan gambaran hasil penelitian setiap variabel yang diteliti, maka 
ditentukan kategori penilaian berdasarkan skor nilai yang diperoleh dari hasil kuesioner. 
Adapun cara menentukan kategori penilaian dimaksudkan adalah sebagai berikut. 
Menentukan bobot penilaian untuk setiap pilihan yang terdapat pada tabel 1 yaitu tabel 
bobot nilai, dalam hal ini ditentukan berdasarkan skala penilaian yaitu skala likert. 

 Menghitung skor nilai untuk setiap item pernyataan, yaitu dengan cara 
mengalikan bobot nilai dengan jumlah frekuensi (jumlah jawaban responden 
setiapalternatif jawaban tiap item pernyataan) Nilai terendah dan nilai tertinggi, dalam hal 
ini nilai terendah = jumlah responden (jumlah responden 18, maka niai terendah adalah 18). 

Sedangkan nilai tertinggi, nilai terendah dikalikan dengan bobot nilai tertinggi yaitu 18 
x 5 = 90. Dengan demikian nilai terendah adalah 18 dan nilai tertinggi adalah 90. 
Dikarenakan alternatif jawaban ada lima pilihan (sesuai dengan skala likert), maka kategori 
penilaian juga harus ada lima, untuk itu langkah selanjutnya adalah menentukanjarak 
interval dari nilai terendah sampai nilai tertinggi hingga didapat lima kategori penilaian. 
Jarak interval dapat dilakukan dengan perhitungan sebagai berikut: 
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JI =     (90 – 18) 

    5 
     = 14,4 

Dengan demikian maka kategori penilaian untuk setiap item pernyataan dan penilaian 
terhadap variabel yang diteliti adalah sebagai berikut: 

Tabel 6. Kategori skor nilai 
Skor nilai Kategori 

 

18 – 32,4 Tidak baik 

32,4 – 46,8 Kurang baik 

 

46,8 – 61,2 Cukup 

61,2 -75,6 Baik 

 

75,6 - 90 Sangat baik 

Tabel 7. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel upah (X) 
 
Pernyataa
n 

SS (5) S (4) KS (3) TS (2) STS (1)  
N 

 
Skor 

 
Kateg
ori 

 
F 

 
% 

 
F 

 
% 

 
F 

 
% 

 
F 

 
% 

 
F 

 
% 

Item 1 9 50 7 38,9 2 11,1 0 0 0 0 18 79 Sang
at 
baik 

  
8 

 
44,4 

 
10 

 
55,6 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

   

Item 2 18 80 Sang
at 
baik 

  
8 

 
44,4 

 
9 

 
50 

 
1 

 
5,6 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

 
18 

 
88 

 

Item 3 Sang
at 
baik 

  
5 

 
27,8 

 
11 

 
61,1 

 
2 

 
11,1 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

   

Item 4 18 75 Sang
at 
baik 

 9 50 3 16,7 4 22,2 2 11,1 0 0 18 69  

Item 5 Baik 

 8 44,4 5 27,8 5 27,8 0 0 0 0    

Item 6 18 75 Baik 

  
10 

 
55,6 

 
6 

 
33,3 

 
2 

 
11,1 

 
0 

 
0 

 
0 

 
0 

 
18 

 
80 

 

Item 7 Sang
at 
baik 

 
jumlah 

  
316,

6 

  
283,

4 

  
88,9 

  
11,1 

  
0 

  
546 

 

rata-rata  45,2  40,4  12,7  1,58  0    
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persentase 286 857 571 

rata-rata 
skor 

           78  

Gambar 1. Rata-rata persentase variabel upah 
 

 
Pertanyaan penulis kepada responden terhadap pernyataan “pemberian upah sesuia 

dengan standar yang ditentukan” sebagian besar menyatakan sangat setuju ada 9 orang 
(50%) dengan skor nilai 79 dalam kategori sangat baik. Ini berarti Pemberian upah 
karyawan sudah sesuai standar yang ditentukan. Tanggapan responden atas pernyataan 
“Yayasan menggunakan prosedurpembayaran upah yang baik” sebagian responden 
menyatakan Sangat setuju sebanyak 10 orang (55,6%) dengan skor nilai 80 dalam kategori. 
Artinya menurut penilaian karyawan prosedur pemberian upah sudah dilakukan dengan 
sangat baik. 

Tanggapan responden atas pernyataan “kenaikan upah dapat meningkatkan kinerja 
karyawan” yaitu 9 orang menyatakan setuju (50%) dengan skor nilai 81 dalam kategori 
sangat baik. Hal ini berarti Upah merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan. Tanggapan responden atas pernyataan “Upah yang diberikan yayasan 
sesuai kinerja karyawan”. Sebagia responden menyatakan setuju 11 orang (61,1%) dengan 
skornilai 79 dalam kategori sangat baik. Hal ini berarti upah yang diberikan yayasan sesuai 
dengan kinerja karyawan. 

Tanggapan responden atas pernyataan diberikan insentif saat kerja lembur. Sebagian 
menyatakan setuju sebanyak 9 orang (50%) dengan skor nilai 69 dalam kategoribaik. 
Artinya insentif saat kerja lembur sering diberikan kepada karyawan. 

Tanggapan responden atas pernyataan “Upah secara keseluruhan mampu memenuhi 
kebutuhan hidup sehari-hari’. Sebagian Menyatakan sangat setuju sebanyak 8orang (44,4%) 
dengan skor nilai baik. Hal ini menunjukkan bahwa upah yang diberikan yayasan sudah 
cukup mampu memenuhi kebutuhan karyawan sehari-hari. Tanggapan responden atas 
pernyataan “Yayasan” memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan fasilitas karyawan”. 
Menyatakan sangat setuju sebanyak 10 orang (55,6%) dengan skor nilai 81 dalam Kategori 
sangat baik. Hal ini menunjukkan bahwa yayasan sudah dengan baik memperhatikan 
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pemenuhan kebutuhan dan fasilitas karyawan. Secara umum variabel upah termasuk dalam 
kategori sangat baik dengan totalskor nilai 546. Dan rata-rata variabel upah sebesar 78. 

b. Analisis desktiptif variabel kinerja karyawan 
Pada kuisioner selanjutnya terdapat 5 pertanyaan mengenai variabel kinerja karyawan. 
Adapun data yang didapat adalah sebagai berikut: 

Tabel 8. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel kinerja karyawan (Y) 
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Tanggapan responden atas pernyataan “saya selalu berinisiatif dalam menjalankan 
pekerjaan” sebanyak 14 orang menyatakan sangat setuju (77,8%) dengan skor nilai 82 
dalam kategori sangat baik. Ini berarti mayoritas karyawan pada yayasan selalu berinisiatif 
dalam menjalankan pekerjaan. Tanggapan responden atas pernyataan “Pekerjaan saya 
selalu diselesaikan tepatwaktu”. menyakan setuju sebanyak 10 orang (55,6%) dengan skor 
nilai 80 dalam kategori sangat baik. Hal ini berati karyawan sudah melaksanakan disiplin 
waktu kerja dengan baik. 

Tanggapan responden atas pernyataan “karyawan bertanggung jawab atas 
pekerjaannya”. Menyatakan sangat setuju sebanyak 9 orang (50%), dan menyatakansetuju 
sebanyak 9 orang (50%) dengan skor nilai 81 dalam kategori sangat baik. 

Hal iniberarti karyawan telah bertanggung jawab dengan baik atas pekerjaannya. 
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Tanggapan responden atas pernyataan “memiliki antusias tinggi dalam melaksanakan 
pekerjaan”Menyatakan setuju sebanyak 11 orang (61,1%) dengan skor nilai 72 dalam 
kategori baik. 

Hal ini berarti sebagian karyawan memiliki antusias tinggi dalam melaksanakan 
pekerjaan. Tanggapan responden atas pernyataan “Bisa bekerja secara mandiri dan bekerja 
sama sedengan semua karyawan”. Menyatakan sangat setuju sebanyak 13 orang 
(72,2%).Hal ini berarti mayoritas karyawan dapat bekerja dengan baik secara manidri dan 
juga tim. Secara umum variabel kinerja karyawan dalam kategori sangat baik. Dengan total 
skor nilai 396, dan rata-rata nilai variabel kinerja karyawan sebesar 79. 

 Pembahasan 
Pada Yayasan Insan Mega Mulia Brebes pemberian upah berdasarkan oleh beberapa 

faktor diantaranya: peraturan perundang-undangan yang berlaku, posisi jabatan karyawan, 
dan juga lama masa kerja. Hasil analisis data telah menunjukkan bahwa karyawan pada 
Yayasan Insan Mega Mulia Brebes telah menilai bahwa standar pemberian upah, prosedur 
yang diberlakukan, insentif, dan pemenuhan kebetuhan dan fasilitas yang diberikan oleh 
yayasan dapat dikatakan sudah sesuai dengan harapan karyawan dalam mendukung 
motivasi kerja mereka, sehingga upah memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
peningkatan motivasi kerja karyawan. 

 Secara umum dapat dilihat bahwa kinerja karyawan pada Yayasan Insan Mega 
Mulia Brebes ini sudah dalam kategori baik. Hanya saja masih ada beberapa karyawan, 
yangmelaksanakan pekerjaan secara tidak maksimal (kinerja rendah). Berdasarkan hasil 
wawancara dan observasi yang telah dilakukan, bahwa bukan hanya upah yang 
mempengaruhi kinerja karyawan tetapi juga beberapa faktor lain seperti, motivasi, factor 
personal individu, kualitas dukungan sesama rekan kerja, dan sebagainya. Kinerja dalam 
menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri melainkan selalu berhubungan dengan 
kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang diberikan serta dipengaruhi 
keterampilan, dan kemampuan. 
 

 PENUTUP 
 Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan yang dijelaskan pada BAB 
sebelumnya, maka dapat diperoleh kesimpulan terkait penelitian pengaruh upah terhadap 
kinerja karyawan pada Yayasan Insan Mega Mulia Brebes adapun kesimpulannya adalah 
sebagai berikut: 
1. Sistem pengupahan 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat ditarik kesimpulan bahwa upah yang diberikan 
yayasan secara keseluruhan (upah pokok, tunjangan, insentif, dan fasilitas) sudah 
dilakukan dengan baik. Hal ini didukung oleh banyaknya respon positif yang diberikan 
responden pada indikator upah. Namun demikian berdasarkan observasi hasil penelitan 
masih terdapat masalah terkait dengan pengupahan seperti sistem gaji mengikuti 
yayasan pusat, dan keterlambatan pemberian insentif. 

2. Tingkat kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil perhitungan kuisioner yang dilakukan dapat ditarik kesimpulan 

bahwa secara keseluruhan kinerja di yayasan tersebut berada pada kategori baik. Hanya 
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ada beberapa karyawan saja yang memiliki kinerja rendah. 
3. Pengaruh Upah terhadap kinerja 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, didapat kesimpulan bahwa upah 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari rata-rata persentase 
pada variabel upah sebanyak 85 % respon positif dan pada variabel kinerja karyawan 
sebanyak 97 % respon positif yang diberikan responden. Hal ini menunjukkan Semakin 
baik tingkat pemberian upah oleh yayasan, maka semakin baik pula tingkat kinerja 
karyawan. 
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