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Abstrak

Saat ini di bidang industri tenaga kerja muncul satu trend yang marak dibicarakan yaitu
sistem outsourcing, yaitu sebuah proses mengalihdayakan atau memindahkan kegiatan
usaha ke pihak ketiga. Peneliti menduga bahwa sistem ini memiliki dampak terhadap ke-
puasan kerja dari para karyawan. Hal ini dapat terjadi ketika karyawan merasa diper-
lakukan tidak adil, dengan tidak adanya tunjangan dan kesejahteraan serta diskriminasi
gaji. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan desain penelitian komparatif, yaitu
membandingkan 45 orang pegawai tetap dan 75 orang pegawai outsourcing yang bekerja
di PT. PLN (PERSERO) UPJ Baleendah. Instrumen yang digunakan untuk menjaring
data mengenai kepuasan kerja adalah instrumen yang dikembangkan berdasarkan teori
kepuasan kerja Herzberg. Adapun uji statistik yang akan digunakan untuk menguji hipo-
tesis yang diajukan adalah U Mann Whitney. Berdasarkan hasil perhitungan yang diper-
oleh dengan derajat kepercayaan sebesar 95% (a = 0,05) diketahui bahwa p > a. Hal ini
memiliki arti bahwa Ho diterima dan H1 ditolak, sehingga dapat dikatakan bahwa tidak
terdapat perbedaan kepuasan kerja yang signifikan antara pegawai outsourcing dengan
pegawai tetap di PT. PLN (PERSERO) Unit Pelayanan dan Jaringan Baleendah.

Kata kunci: kepuasan kerja, pegawai, outsourcing

Abstract

Industrial employee recently faced outsourcing system, a process transfering bisnis
activity to the third parties. This system will give an impact to job satisfaction of the
employee if they feel unfairly treated such as no fringe benefit and discriminated salary.
This comparative research design compared between 45 permanent employee and 75
outsourcing employee at PT. PLN (PERSERO) UPJ Baleendah. Instrument used is job
satisfaction scales from Herzberg. Statistical analysis used U Mann Whitney to test
hypothesis proposed. Result using 95% trusted degree (o = 0,05) found p > o. It is
concluded that Ho is accepted and H1 is not. Therefore, there is no significant differences
between outsourcing employee and permanent employee at di PT. PLN (PERSERO).

Keywords : job satisfaction, employee, outsourcing

tu perusahaan perlu dipertahankan keberadaan-

PENDAHULUAN

Menurut Hasibuan (2010), pegawai/ kar-
yawan adalah makhluk sosial yang menjadi ke-
kayaan utama bagi setiap perusahaan, menjadi
perencana, pelaksana dan pengendali yang se-
lalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan
perusahaan. Oleh sebab itu pegawai dalam sua-

482

nya demi kelangsungan hidup perusahaan ter-
sebut.

Saat ini di bidang industri tenaga kerja
muncul satu trend yang marak dibicarakan ya-
itu sistem outsourcing. Di definisikan sebagai
sebuah proses mengalihdayakan atau memin-
dahkan kegiatan usaha ke pihak ketiga. Tujuan
melakukan outsourcing adalah perusahaan da-
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pat fokus terhadap core business, penghematan
biaya operasional, turnover karyawan menjadi
rendah, dan modernisasi dunia usaha. (Divisi
Riset Manajemen; 2008).

Outsourcing terbagi atas dua suku kata
yaitu out dan sourcing. Out adalah keluar dan
sourcing berarti mengalihkan kerja, tanggung
jawab dan keputusan kepada orang lain. Dalam
dunia bisnis, outsourcing dapat diartikan seba-
gai penyerahan sebagian pelaksanaan pekerja-
an yang sifatnya penunjang oleh suatu perusa-
haan kepada perusahaan lain melalui perjanjian
penyediaan jasa pekerja.

Menurut Pasal 64 UUK, outsourcing
adalah suatu perjanjian kerja yang dibuat an-
tara pengusaha dengan tenaga Kkerja, dimana
perusahaan tersebut dapat menyerahkan seba-
gian pelaksanaan pekerjaan kepada perusahaan
lainnya melalui perjanjian pemborongan pe-
kerjaan yang dibuat secara tertulis. Pasal 1601
b KUH Perdata yang menyatakan bahwa out-
sourcing disamakan dengan perjanjian pembo-
rongan pekerjaan.

Menurut Sehat Damanik outsourcing a-
dalah suatu perjanjian dimana pemborong me-
ngikat diri untuk membuat suatu pekerjaan ter-
tentu bagi pihak lain yang memborongkan de-
ngan menerima bayaran tertentu dan pihak ya-
ng lain yang memborongkan mengikatkan diri
untuk memborongkan pekerjaan kepada pihak
pemborong dengan bayaran tertentu. Definisi
lain yang lebih singkat bahwa outsourcing me-
rupakan suatu tindakan membagi control ma-
najemen dari suatu fungsi bisnis kepada sup-
plier lain (Telkom Indonesia, 2009).

Pegawai outsourcing/kontrak adalah pe-
gawai yang diperbantukan untuk menyelesai-
kan pekerjaan-pekerjaan rutin perusahaan dan

tidak ada jaminan kelangsungan masa kerjanya.

Sedangkan pegawai tetap adalah pegawai yang
menerima atau memperoleh penghasilan dalam
jumlah tertentu secara teratur dan pegawai ya-
ng bekerja berdasarkan kontrak untuk suatu
jangka waktu tertentu sepanjang pegawai yang
bersangkutan bekerja penuh (full time) dalam
pekerjaan tersebut. (Divisi Riset Manajemen;
2008).

Beberapa ketentuan yang berlaku untuk
pegawai tetap adalah sebagai berikut: a). Tidak
adanya batasan jangka waktu lamanya bekerja.
b). Perusahaan dapat mensyaratkan masa per-
cobaan maksimal 3 bulan. c). Masa kerja di-
hitung sejak masa percobaan.d). 4. Jika terjadi
pemutusan hubungan kerja bukan karena pe-
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langgaran berat atau pegawai mengundurkan
diri maka pegawai tetap mendapatkan uang pe-
sangon (bagi pegawai yang sudah bekerja mi-
nimal 3 Tahun) dan uang penggantian hak se-
suai Undang-Undang yang berlaku.

Demonstrasi besar-besaran sering dila-
kukan oleh para karyawan outsourcing setiap
Hari Buruh menuntut penghapusan sistem out-
sourcing dalam dunia pekerjaan. Para karya-
wan merasa diperlakukan tidak adil, tidak ada-
nya tunjangan dan kesejahteraan karyawan ser-
ta diskriminasi gaji yang menyebabkan keti-
dakpuasan kerja. Efek negatif bagi perusahaan
diantaranya, produksi jadi terhenti, perputaran
uang terhambat, kerusakan alat-alat produksi
dan kerugian yang cukup besar. (Kompas; 20
11, 3 Mei).

Sama seperti perusahaan lain, PT. PLN
(PERSERO) UPJ Baleendah pun menerapkan
sistem outsourcing dalam perusahaannya. Ala-
sannya yaitu untuk membantu sebagian pe-
kerjaan PLN dikarenakan minimnya pegawai
yang hanya memiliki 45 orang pegawai tetap,
jumlah pegawai outsourcing saat ini 95 orang.
Dilihat dari tingkat usia pun, pegawai tetap
yang berkisar antara usia 30 tahun hingga 50
tahun tentu bukanlah usia yang sudah muda
lagi. Sedangkan pegawai outsourcing masih
terhitung ke dalam usia yang masih muda yaitu
antara 19 tahun hingga 30 tahun. Mereka para
pegawai tetap membutuhkan para pegawai out-
sourcing untuk membantu pekerjaannya, khu-
susnya pekerjaan lapangan yang membutuhkan
tenaga yang ekstra.

Peraturan kontrak kerja diatur dalam
Kesepakatan Kerja Waktu Tertentu antara PT.
PLN (PERSERO) UPJ Baleendah dengan PT.
Outsourcing bahwa selama pegawai outsour-
cing bekerja sesuai dengan pekerjaan yang su-
dah ditentukan dalam kontrak kerja maka yang
akan memberikan gaji adalah PT. Outsourcing,
lamanya bekerja 5 hari/minggu (senin-jumat)
dan 8 jam/hari. Namun, jika ada pekerjaan
tambahan maka itu merupakan tanggung jawab
PT. PLN (PERSERO) UPJ Baleendah dalam
memberikan gaji lembur.

Secara umum, pegawai outsourcing ja-
rang sekali mendapatkan kepuasan kerja dika-
renakan kepuasan Kkerja yang terkikis. Namun,
kenyataan yang terjadi di PT. PLN (PERSERO)
UPJ Baleendah justru sebaliknya. Para pega-
wai outsourcing PT. PLN (PERSERO) UPJ
Baleendah tidak ikut serta melakukan demon-
strasi menolak adanya sistem outsourcing, me-
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reka justru sangat terbantu dengan adanya sis-
tem ini dan mendapatkan kepuasan kerja.

Berdasarkan narasumber PT. PLN (PE-
RSERO) UPJ Baleendah, pegawai outsourcing
pada umumnya menerima gaji dari PT. Out-
sourcing yang menaunginya antara 1,2 juta—2
juta rupiah/bulan tanpa diberikan fasilitas dan
tunjangan lainnya. Mayoritas pegawai outsour-
cing merasa cukup puas dengan penghasilan
sebesar itu. Ada hal yang cukup menarik saat
peneliti melakukan wawancara, ada salah satu
pegawai lebih mempertahankan menjadi pe-
gawai outsourcing di PT PLN (PERSERO)
UPJ Baleendah dibandingkan bekerja di salah
satu perusahaan swasta.

Kita sebut saja S, di perusahaan swasta
lain ia akan diangkat sebagai pegawai tetap. A-
kan tetapi, S merasa sudah cukup puas bekerja
di PT. PLN walaupun hanya sebagai pegawai
outsourcing. S bekerja di bagian lapangan, ber-
sama teman-teman yang lainnya S terkadang
mendapatkan pekerjaan tambahan yang dibe-
rikan PT. PLN walaupun waktunya tidak me-
nentu. Gaji tetap S diperkirakan 1,2 juta rupiah
tiap bulan dan mendapat insentif sekitar 600
ribu rupiah setiap ada pekerjaan tambahan. Hal
itu menjadi salah satu alasan untuk tetap be-
kerja sebagai pegawai outsourcing di PT PLN
(PERSERO) UPJ Baleendah.

Mayoritas pegawai outsourcing PT. P-
LN (PERSERO) UPJ Baleendah mendapatkan
sikap baik dari pimpinan. Tidak jarang pim-
pinan memberikan reward terhadap para pe-
gawai outsourcing yang melakukan pekerja-
annya dengan baik dan tidak jarang pula mem-
berikan saran kepada pegawai yang kurang
baik dalam pekerjaannya. Sikap pimpinan se-
perti itu mungkin sering dianggap sepele na-
mun kenyataannya sangat berpengaruh terha-
dap kepuasan kerja para pegawai. Seperti hal-
nya yang dirasakan oleh mayoritas pegawai
outsourcing.

Pimpinan bersikap demikian karena ber-
anggapan bahwa pegawai outsourcing adalah
pegawai bantuan yang harus dihormati. Agar
supaya menjaga citra PT. PLN (PERSERO)
UPJ Baleendah yang sudah baik di mata orang-
orang luar. Karena menurut pimpinan, pegawai
outsourcing sama halnya dengan orang luar di-
karenakan bukan pegawai tetap PT. PLN
(PERSERO) UPJ Baleendah.

Berbeda dengan pegawai tetap, besarnya
gaji disesuaikan dengan peringkat kerjanya.
Peringkat kerja membedakan pegawai tetap

dalam hal tingginya posisi atau jabatan kerja
serta besarnya gaji. Semakin kecil angka pe-
ringkat semakin besar gaji yang diterima. Se-
perti yang kita tahu dalam lingkungan Pegawai
Negeri Sipil ada klasifikasi gaji atau tingkat
jabatan yang dinamakan dengan golongan. Ma
ka dalam lingkungan PLN dinamakan dengan
peringkat.

Pegawai tetap adalah adalah pegawai
yang menerima atau memperoleh penghasilan
dalam jumlah tertentu secara teratur, termasuk
anggota dewan komisaris dan anggota dewan
pengawas yang secara teratur terus menerus
ikut mengelola kegiatan perusahaan secara
langsung, serta pegawai yang bekerja berda-
sarkan kontrak untuk suatu jangka waktu ter-
tentu sepanjang pegawai yang bersangkutan
bekerja penuh (full time) dalam pekerjaan ter-
sebut. (Divisi Riset Manajemen: 2008).

Sebagai patokan, peringkat kerja untuk
posisi pimpinan (manajer) di PT. PLN (PER-
SERO) UPJ Baleendah yaitu peringkat 16 de-
ngan besarnya gaji pokok kurang lebih 5 juta
rupiah/bulan dan peringkat terendah yaitu pe-
ringkat 20 dengan besar gaji pokok sekitar 2
juta rupiah/bulan. Pegawai tetap juga men-
dapatkan banyak fasilitas seperti, asuransi ke-
sehatan, JAMSOSTEK, asuransi kecelakaan,
asuransi kematian, tunjangan Hari Raya, kom-
pensasi, kenaikan gaji, dan lain-lain.

Sudah seharusnya pegawai tetap akan
mendapatkan kepuasan kerja, namun kenyata-
annya sebagian pegawai tetap PT. PLN (PER-
SERO) UPJ Baleendah masih ada yang me-
rasakan ketidakpuasan kerja. Hal ini dikare-
nakan kenyamanan mereka sedikit berkurang
dengan sikap pimpinan PT. PLN (PERSERO)
UPJ Baleendah terhadap pegawai outsourcing
yang dianggap berlebihan. Selain itu juga, se-
dikitnya tenaga ahli yang hanya berjumlah 45
orang menyebabkan para pegawai tetap merasa
sedikit disibukkan dengan pekerjaannya.

Howell dan Dipboye (Munandar, 2001)
memandang kepuasan kerja sebagai hasil ke-
seluruhan dari derajat suka atau tidak sukanya
tenaga kerja terhadap beberapa aspek dari pe-
kerjaannya. Adapula pengertian lain dari Rob-
bins (2006) yang mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai sikap umum pekerja yang me-
nilai perbedaan antara jumlah imbalan yang di-
terima dengan yang diyakininya seharusnya di-
terima.

Frederick Herzberg mendefinisikan ke-
puasan Kkerja sebagai perasaan atau sikap ter-
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hadap pekerjaan yang dilakukannya yang dapat
dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, baik
itu faktor internal maupun faktor eksternal.

Dalam teori kepuasan kerja ada yang di-
namakan dengan teori dua faktor (two factors
theory) yang dikembangkan oleh Frederick
Herzberg, seorang ilmuwan behavioral terke-
nal. Berdasarkan penelitian yang ia lakukan,
Herzberg membagi situasi yang mempengaruhi
sikap seseorang terhadap pekerjaannya men-
jadi dua faktor yaitu motivator factor dan
hygiene factor.

Motivator factor adalah faktor-faktor se-
bagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari
kesempatan untuk berprestasi, pengakuan, pe-
kerjaan itu sendiri, tanggung jawab dan ke-
sempatan untuk maju dalam pekerjaan. Dikata-
kan tidak adanya kondisi-kondisi ini bukan
berarti membuktikan kondisi sangat tidak puas,
tetapi kalau ada akan membentuk motivasi ku-
at yang menghasilkan prestasi kerja yang baik.
Sedangkan Hygiene factors adalah faktor-fak-
tor yang terbukti menjadi sumber kepuasan,
terdiri dari kepemimpinan, gaji, hubungan in-
terpersonal, kondisi kerja, rasa aman dan sta-
tus/peraturan perusahaan.

Selain two factor theory yang dikem-
bangkan oleh Frederick Herzberg, ada pula te-
ori-teori kepuasan kerja lainnya yang dikem-
bangkan oleh tokoh-tokoh psikologi, diantara-
nya yaitu:

Teori ketidaksesuaian (discrepancy the-
ory). Teori ini pertama kali dipelopori oleh
Porter (As’ad, 2004). Porter mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai selisih dari banyaknya
sesuatu yang “seharusnya ada” dengan banyak-
nya “apa yang ada. Dengan demikian, orang a-
kan merasa puas bila tidak ada perbedaan an-
tara yang dinginkan dengan persepsinya atas k-
enyataan, karena batas minimum yang diingin-
kan telah terpenuhi.

Apabila yang didapat ternyata lebih be-
sar daripada yang diinginkan, maka orang akan
menjadi lebih puas lagi walaupun terdapat dis-
crepancy (ketidaksesuaian), karena merupakan
discrepancy yang positif. Sebaliknya makin ja-
uh kenyataan yang dirasakan itu di bawah stan-
dar minimum sehingga menjadi negatif discre-
pancy, maka makin besar pula ketidakpuasan
pegawai terhadap pekerjaannya (As’ad, 2004).

Teori keadilan (equity theory.Komponen
utama teori ini adalah input, hasil, orang ban-
dingan, keadilan dan ketidakadilan (Wexley
dan Yukl, 2005: 131). Input adalah sesuatu ya-
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ng bernilai bagi pegawai yang dianggap men-
dukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pe-
ngalaman, kecakapan, banyaknya usaha yang
dicurahkan, jumlah jam kerja, dan peralatan a-
tau perlengkapan pribadi yang dipergunakan
untuk pekerjaannya. Hasil adalah sesuatu yang
dianggap bernilai oleh pegawai yang diperoleh
dari pekerjaannya, misalnya: gaji, keuntungan
sampingan status, penghargaan, serta kesempa-
tan untuk berhasil. Orang bandingan adalah o-
rang lain, dengan siapa pegawai membanding-
kan rasio input-outcomes yang dimilikinya.

Bila perbandingan itu dianggapnya cu-
kup adil, maka ia akan merasa puas. Seba-
liknya, bila perbandingan itu tidak seimbang
maka akan timbul ketidakpuasan. (As’ad,
2004).

Selain yang dikemukakan oleh Frederick
Herzberg mengenai motivator factor dan hygi-
ene factor, Chiselli dan Brown juga menge-
mukakan pendapatnya mengenai adanya fak-
tor-faktor yang ikut menentukan kepuasan ker-
ja (Anoraga, 2005), seperti kedudukan, pang-
kat jabatan, usia, jaminan finansial dan jami-
nan sosial, serta mutu pengawasan.

Jika dilihat dari indikator kepuasan kerja
teori Herzberg yaitu tanggung jawab, kemaju-
an (promosi kerja), pekerjaan itu sendiri (tan-
tangan pekerjaan), pencapaian dan pengakuan,
kepemimpinan, gaji, hubungan interpersonal,
kondisi kerja, rasa aman dan status/ peraturan
perusahaan. Maka pegawai tetap mendapatkan
kepuasan karena hampir keseluruhan indikator
sudah terpenuhi hanya saja pada beberapa pe-
gawai masih ada yang belum merasakan ke-
puasan dikarenakan hubungan interpersonal
yang terjalin kurang baik. Namun, pada pega-
wai outsourcing sudah sangat terlihat kurang
terpenuhinya indikator yang menyebabkan ke-
tidakpuasan. Akan tetapi, terlihat pada seba-
gian besar pegawai outsourcing merasakan
kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan hubungan
interpersonal dan lingkungan kerja yang nya-
man dan sangat berpengaruh bagi kepuasan
kerja.

Berdasarkan hal yang sudah dipaparkan
jika dilihat dari teori Herzberg, gaji akan mem-
punyai dampak terhadap kepuasan kerjanya.
Walau-pun besarnya gaji merupakan hal yang
utama, namun belum tentu semakin besar gaji
yang diterima semakin besar pula tingkat ke-
puasan kerjanya. Kepuasan kerja merupakan
hal yang bersifat individual. Setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-
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beda, tidak hanya bisa dilihat dari satu sisi saja.
Banyak faktor lain yang mempengaruhi kepua-
san kerja para pegawai.

Yang ditemukan oleh peneliti di lapa-
ngan mengenai pegawai PT. PLN (PERSERO)
UPJ Baleendah yang menganggap kepuasan
kerja pegawai tidak mutlak dipengaruhi oleh
gaji atau tunjangan semata. Dapat dikatakan
bahwa pegawai PT. PLN (PERSERO) UPJ Ba-
leendah khususnya pegawai outsourcing yang
kurang terpenuhinya motivator factor dan hy-
giene factor belum tentu mengalami ketidak-
puasan Kerja, seperti yang dijelaskan oleh Fre-
derick Herzberg.

Pegawai outsourcing dengan minimnya
kesempatan untuk maju dalam pekerjaan, ren-
dahnya gaji, tidak ada insentif. Tetapi, mereka
tetap bertahan untuk menjadi pegawai PT. P-
LN (PERSERO) UPJ Baleendah. Berbeda de-
ngan pegawai tetap yang memiliki kesempatan
untuk maju dalam pekerjaannya, tingginya gaji,
adanya insentif dan adanya kesempatan untuk
berprestasi ternyata masih merasakan kurang
mendapatkan kepuasan kerja.

Jika membicarakan kepuasan kerja su-
dah tentu tingkat kepuasan kerja pegawai tetap
sangat tinggi bila dibandingkan dengan pega-
wai outsourcing. Hal tersebut disebabkan oleh
banyaknya perbedaan yang diterima antara ke-
dua pegawai tersebut. Perbedaan besarnya u-
pah adalah hal yang sedang banyak disorot
oleh media, adanya diskriminasi gaji terhadap
pegawai outsourcing. Pegawai outsourcing pa-
da umumnya hanya mendapatkan upah/gaji se-
mata atas pekerjaannya. Berbeda dengan pega-
wai tetap, tidak hanya mendapatkan gaji/upah
semata, namun fasilitas-fasilitas lain yang da-
pat menunjang kepuasan kerjanya juga mereka
dapatkan. (Kompas; April 2010)

Frederick Herzberg mengemukakan jika
faktor-faktor kepuasan kerja terpenuhi sudah
tentu merasakan kepuasan kerja. Namun, jika
faktor-faktor kepuasan kurang terpenuhi belum
tentu mengakibatkan ketidakpuasan kerja. Me-
nurut Herzberg, kepuasan kerja tidak hanya di-
pengaruhi oleh upah/gaji semata. Hal ini dika-
renakan bahwa kepuasan kerja tidak hanya di-
pengaruhi oleh satu atau beberapa faktor.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan dengan meng-

gunakan desain penelitian komparatif. Varia-
bel yang akan diteliti adalah kepuasan kerja

dengan dua sampel indepen. Menurut Herz-
berg kepuasan kerja adalah perasaan atau sikap
terhadap pekerjaan yang dilakukannya yang
dapat dipengaruhi oleh berbagai macam faktor,
baik itu faktor internal maupun faktor eks-
ternal. Faktor internal dikenal dengan istilah
hygiene factor dan faktor eksternal yaitu moti-
vator factor.

Pegawai outsourcing yang dimaksud da-
lam penelitian ini adalah pegawai yang diper-
bantukan untuk menyelesaikan pekerjaan-pe-
kerjaan rutin perusahaan dan tidak ada jaminan
kelangsungan masa kerjanya. Pegawai outso-
urcing bekerja berdasarkan perjanjian kerja
waktu tertentu (PKWT), yaitu perjanjian kerja
antara pengusaha dan pekerja untuk mengada-
kan hubungan kerja dalam waktu tertentu atau
untuk pekerjaan tertentu (Divisi Riset Mana-
jemen; 2008). Pegawai Tetap adalah adalah pe-
gawai yang menerima atau memperoleh peng-
hasilan dalam jumlah tertentu secara teratur,
terus menerus ikut mengelola kegiatan peru-
sahaan secara langsung, serta bekerja berda-
sarkan kontrak untuk suatu jangka waktu ter-
tentu sepanjang pegawai yang bersangkutan
bekerja penuh (full time) dalam pekerjaan ter-
sebut. (Divisi Riset Manajemen: 2008).

Pada penelitian ini subjek yang akan
diteliti adalah pegawai PT. PLN (PERSERO)
UPJ Baleendah sebanyak 120 orang yang ter-
diri dari 45 orang pegawai tetap dan 75 orang
pegawai outsourcing. Instrumen yang diguna-
kan untuk menjaring data mengenai kepuasan
kerja adalah instrumen yang dikembangkan
berdasarkan teori kepuasan kerja Herzberg.

Adapun uji statistik yang akan diguna-
kan untuk menguji hipotesis yang diajukan a-
dalah U Mann Whitney dengan alasan bahwa
kasus penelitian ini merupakan kasus dua sam-
pel independen, yaitu sampel pegawai out-
sourcing dengan pegawai tetap di PT. PLN
(PERSERO) Unit Pelayanan dan Jaringan Ba-
leendah. Selain itu juga data berskala ordinal.
Uji U Mann Whitney digunakan untuk melihat
ada tidaknya perbedaan kepuasan kerja dianta-
ra kedua sampel pegawai. Adapun dalam pe-
ngerjaannya, uji statistik dilakukan dengan me-
nggunakan program SPSS versi 17.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Berdasarkan hasil perhitungan yang di-
peroleh dengan derajat kepercayaan sebesar
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95% (o= 0,05) diketahui bahwa p > a. Hal ini
memiliki arti bahwa Ho diterima dan H; di-
tolak, sehingga dapat dikatakan bahwa tidak
terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pe-
gawai outsourcing dengan pegawai tetap di
PT. PLN (PERSERO) Unit Pelayanan dan Ja-
ringan Baleendah.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif di-
peroleh data mengenai jumlah pegawai tetap
yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang
tinggi yang berjumlah 33 orang (73%), sedang-
kan jumlah pegawai outsourcing yang memi-
liki tingkat kepuasan kerja yang tinggi adalah
sebanyak 36 orang (48%). Disisi lain, jumlah
pegawai tetap yang memiliki tingkat kepuasan
kerja yang rendah yang berjumlah 12 orang
(27%), sedangkan jumlah pegawai outsourcing
yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang
rendah adalah sebanyak 39 orang (52%). Agar
lebih jelas maka dibuat tabel sebagai berikut:

Tabel Gambaran Kriteria Kategori Sampel

Status Pekerjaan
Tetap Outsourcing
z % z %
Tinggi 33 73 36 48
Rendah 12 27 39 52
) 45 100 75 100

Kepuasan
Kerja

Pembahasan

Berdasarkan hasil perhitungan diketahui
bahwa hipotesis yang diajukan dalam pene-
litian ini ditolak yaitu tidak terdapat perbedaan
kepuasan kerja antara pegawai outsourcing de-
ngan pegawai tetap di PT. PLN (PERSERO)
Unit Pelayanan dan Jaringan Baleendah. Hasil
ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja
pegawai outsourcing tidak berbeda secara sig-
nifikan dengan tingkat kepuasan kerja pegawai
tetap di PT. PLN (PERSERO) Unit Pelayanan
dan Jaringan Baleendah.

Mengacu pada konsep Herzberg, berda-
sarkan hasil analisis deskriptif diketahui bahwa
terdapat beberapa aspek dalam tingkat kepua-
san kerja yang berbeda antara pegawai tetap
dan pegawai outsorching, diantaranya adalah
tanggung jawab, kesempatan untuk maju, ke-
pemimpinan, upah, hubungan interpersonal,
kondisi kerja dan peraturan perusahaan.

Tanggung jawab. Sebagian besar pega-
wai tetap merasa memiliki tanggung jawab
yang tinggi, sedangkan sebagian besar pegawai
outsorcing merasa memiliki tanggung jawab
yang rendah. Hal tersebut dapat dipahami ka-
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rena pegawai outsorcing dapat dengan mudah
keluar dari pekerjaan dan mencari pekerjaan
lain sedangkan pegawai tetap harus memper-
tanggungjawabkan status yang diembannya.

Kesempatan untuk maju. Dari hasil ana-
lisis diketahui bahwa semua pegawai tetap me-
rasa memiliki kesempatan untuk maju yang
tinggi dan hampir sebagian besar pegawai out-
sorcing merasa tidak memiliki kesempatan un-
tuk maju. Hal tersebut dapat dipahami me-
ngingat untuk pegawai tetap terdapat peluang
untuk memperoleh promosi jabatan, sedangkan
bagi pegawai outsorcing hanya ada peluang
untuk menjadi pegawai tetap dengan kemung-
kinan yang tidak terlalu besar.

Kepemimpinan. Berdasarkan hasil anali-
sis diketahui bahwa sebagian besar pegawai te-
tap merasa bahwa tingkat kepemimpinan da-
lam perusahaan adalah rendah. Sedangkan se-
bagian besar pegawai outsourcing merasa bah-
wa tingkat kepemimpinan dalam perusahaan
adalah tinggi. Hal tersebut dapat dipahami ka-
rena bagi pegawai tetap, apalagi dengan status
PNS kepemimpinan dalam perusahaan menjadi
tidak begitu terasa. Berbeda dengan pegawai
outsourcing yang menerima instruksi langsung
dari atasan yang berstatus sebagai pegawai
tetap.

Upah. Sebagian besar pegawai tetap me-
rasa memiliki tingkat upah yang tinggi, se-
dangkan sebagian besar pegawai outsourcing
merasa memiliki tingkat upah yang rendah.
Hal tersebut dapat dipahami mengingat bagi
pegawai tetap, apaliagi berstatus sepagai PNS,
gaji yang mereka peroleh bukan hanya berupa
gaji pokok, tetapi juga ditambah dengan ber-
bagai tunjangan lainnya. Berbeda dengan itu,
pegawai outsourcing hanya memperoleh gaji
sesuai dengan apa yang telah dikerjakannya
saja.

Hubungan Interpersonal. Sebagian be-
sar pegawai tetap merasa memiliki hubungan
interpersonal yang rendah, sedangkan sebagian
besar pegawai outsourcing merasa memiliki
hubungan interpersonal yang tinggi. Hal ter-
sebut dapat dipahami mengingat tingkat per-
saingan antar pegawai pada pegawai tetap le-
bih tinggi bila dibanding pada pegawai out-
sourcing. Selain itu, pegawai outsourcing juga
memiliki perasaan senasib yang lebih kuat de-
ngan sesama pegawai outsourcing lainnya.

Kondisi Kerja. Berdasarkan hasil ana-
lisis sebagian besar pegawai tetap yang merasa
memiliki kondisi kerja yang rendah lebih ba-
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nyak bila dibandingkan dengan pegawai out-
sourcing. Hal tersebut dapat dipahami mengi-
ngat pegawai tetap memiliki jadwal kerja yang
pasti, ditambah dengan ruangan yang monoton,
sedangkan pegawai outsourcing bekerja sesuai
dengan penggilan serta sebagian besar bekerja
di lapangan.

Peraturan Perusahaan. Sebagian besar
pegawai tetap merasakan adanya peraturan ya-
ng rendah sedangkan sebagian besar pegawai
outsourcing merasakan adanya peraturan peru-
sahaan yang tinggi. Hal tersebut dapat dipa-
hami mengingat pegawai outsourcing adalah
pegawai yang dapat dengan mudah diber-
hentikan atau tidak diminta untuk bekerja lagi.
Berbeda dengan itu, bagi pegawai tetap, apa-
lagi berstatus sebagai PNS, perusahaan memi-
liki kewajiban lain apabila harus member-
hentikan pegawai.

Tidak adanya perbedaan kepuasan kerja
antara pegawai tetap dan pegawai outsorching
secara umum memiliki arti bahwa status pe-
kerjaan bukan merupakan penyebab utama dari
tinggi rendahnya kepuasan kerja akan tetapi
mungkin saja tinggi rendahnya kepuasan kerja
yang dialami oleh para pegawai tersebut di-
sebabkan oleh faktor lain. Seperti yang di-
ungkapkan oleh Chiselli dan Brown (dalam
Anoraga, 2005) bahwa terdapat beberapa faktor
lain yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja
seperti kedudukan, pangkat jabatan, usia, jami-
nan finansial dan jaminan sosial, serta mutu
pengawasan.

Kedudukan. Meskipun hasil analisis in-
ferensial menunjukkan bahwa tidak terdapat
perbedaan yang signifikan kepuasan kerja pe-
gawai tetap dengan pegawai outsourcing, te-
tapi dari hasil analisis deskriptif diketahui bah-
wa jumlah pegawai tetap yang memiliki ting-
kat kepuasan kerja yang tinggi lebih banyak
bila dibanding dengan jumlah pegawai tetap
yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang
rendah.

Tingginya tingkat kepuasan kerja pega-
wali tetap dibanding dengan pegawai outsour-
cing disebabkan oleh banyaknya perbedaan
yang diterima antara kedua pegawai tersebut
berdasarkan kedudukannya. Pegawai outsour-
cing pada umumnya hanya mendapatkan upah/
gaji semata atas pekerjaannya. Berbeda dengan
pegawai tetap, tidak hanya mendapatkan gaji/
upah semata, namun fasilitas-fasilitas dan tun
jangan lain yang dapat menunjang kepuasan
kerjanya juga mereka dapatkan.

Pangkat jabatan. Hasil analisis des-
kriptif juga menunjukkan bahwa perbandingan
jumlah pegawai outsourcing yang memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi tidak ber-
beda jauh dengan jumlah pegawai outsourcing
yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang
rendah. Setelah dilakukan interview lanjutan
ternyata hal tersebut menjadi rasional me-
ngingat pegawai outsourcing terbagi kedalam
dua kelompok pegawai yaitu pegawai lapangan
serta pegawai admin. Berbeda dengan pegawai
lapangan yang menerima upah tambahan selain
gaji pokok pegawai admin hanya memperoleh
gaji pokok saja, sehingga tingkat kepuasan ker-
janya menjadi rendah. Sedangkan pegawai
outsourcing yang bekerja di lapangan merasa-
kan kepuasan kerja yang tinggi karena selain
mendapat gaji pokok dan uang tambahan,
terkadang mereka juga mendapatkan uang tip
dari konsumen.

Usia. Berdasarkan tingkatan usia, para
pegawai tetap di PT. PLN (persero) Unit Pe-
layanan dan Jaringan Baleendah memiliki ren-
tang usia yang beragam, namun sebagian besar
berada pada rentang 30 — 45 tahun. Rentang
usia ini merupakan rentang usia produktif per-
tengahan. Faktor usia ini dapat menjadi satu
kendala apabila mereka merencanakan untuk
pindah ke perusahaan yang lain. Hal tersebut
menjadi alasan bagi sebagian pegawai untuk
merasakan tingkat kepuasan yang cukup tinggi
dalam bekerja.

Di sisi lain, para pegawai outsourcing
berada pada rentang usia 25 — 30 tahun. Selain
itu kebanyakan para pegawai outsourcing ini
masih memiliki status fresh graduate yang
memang membutuhkan pengalaman kerja. Ka-
renanya para pegawai outsourcing tersebut ma-
sih memiliki peluang untuk mencari pekerjaan
yang dianggap lebih memuaskan.

Jaminan finansial dan jaminan sosial.
Menurut Herzberg, kepuasan kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh upah/gaji semata. Hal ini
dikarenakan bahwa kepuasan kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh satu atau beberapa faktor.
Berdasarkan teori “keadilan dan ketidakadil-
an” (Wexley dan Yukl, 2005: 131). Ketika da-
lam suatu perusahaan terdapat orang bandi-
ngan, dimana pegawai membandingkan rasio
input-outcomes yang dimilikinya dengan orang
tersebut. Para pegawai outsourcing di bagian
admin akan merasakan kepuasan kerja yang
rendah apabila ia membandingkan upah yang
diterima dengan upah yang diterima oleh pe-
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gawai tetap yang berasal dari tingkat pendi-
dikan yang sama. Seperti yang dikemukakan
olen Porter (As’ad, 2004) bahwa kepuasan
kerja adalah selisih dari banyaknya sesuatu ya-
ng “seharusnya ada” dengan banyaknya “apa
yang ada. Dengan demikian, orang akan me-
rasa puas bila tidak ada perbedaan antara yang
dinginkan dengan persepsinya atas kenyataan,
karena batas minimum yang diinginkan telah
terpenuhi.

Apabila yang didapat ternyata lebih be-
sar daripada yang diinginkan, maka orang akan
menjadi lebih puas lagi walaupun terdapat dis-
crepancy (ketidaksesuaian), karena merupakan
discrepancy yang positif. Sebaliknya makin
jauh kenyataan yang dirasakan itu di bawah
standar minimum sehingga menjadi negatif
discrepancy, maka makin besar pula ketidak-
puasan pegawai terhadap pekerjaannya (As’ad,
2004).

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pemba-
hasan dapat ditarik simpulan bahwa tidak ter-
dapat perbedaan tingkat kepuasan kerja yang
signifikan pada pegawai outsourcing dan pe-
gawai tetap di PT. PLN (PERSERO) Unit Pe-
layanan dan Jaringan Baleendah.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan, dengan memperhatikan keterbata-
san-keterbatasan dalam penelitian ini, peneliti
mengajukan saran-saran agar dapat dijadikan
bahan pertimbangan sebagai berikut:

Dalam penelitian ini peneliti hanya me-
ngambil sampel pegawai dari satu unit kerja
dalam satu wilayah. Untuk mendapatkan gam-
baran yang lebih komprehensif peneliti menya-
rankan untuk mengadakan penelitian dengan
populasi yang lebih luas atau mencoba meng-
ambil populasi yang berbeda.

Untuk pihak perusahaan diharapkan un-
tuk melakukan berbagai inovasi untuk menin-
gkatkan tingkat kepuasan kerja pegawai seperti
adanya pemberian reward, award bagi pega-
wai teladan atau peluang menjadi pegawai te-
tap bagi pegawai outsourcing.
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